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PRESENTACION

Sefiores integrantes del colegiado, presento ante ustedes el Informe de Tesis denominado
“Relacion entre las compensaciones y satisfaccion laboral de los colaboradores de la
Oficina Zonal San Martin e Intendencia de Aduana de Tarapoto de la SUNAT afio 20177,
cuyo objetivo general fue determinar la relacion entre las compensaciones y la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la Oficina Zonal San Martin e Intendencia de Aduana de
Tarapoto de la SUNAT Afio 2017; con la finalidad de optar el titulo de Maestro en
Administracion de Negocios.

El informe se divide en siete capitulos, como se muestra a continuacion:

I. INTRODUCCION. Se presenta un breve recuento de la realidad problemética, los
estudios previos relacionados a las variables de estudio, tanto en el &mbito internacional,
nacional, regional y local; asi mismo el marco referencial relacionado al tema en estudio, el
planteamiento del problema y su formulacién, la proposicion de justificacion, la definicion
de hipotesis y establecimiento de objetivos.

Il. METODO. Esta relacionado a la metodologia aplicada, la misma que abarca el tipo y
disefio de investigacion, la definicion de variables y su correspondiente operacionalizacion;
la definicidn de la poblacion y su respectiva muestra; la técnica y los instrumentos que
hicieron posible el acopio de datos, la aplicacion de los métodos de andlisis de datos y los
aspectos éticos que se tuvieron a bien considerar.

I11. RESULTADOS. Se dan a conocer los resultados obtenidos por la aplicacion de los
instrumentos con su analisis y el procesamiento estadistico que me permitio concluir sobre
la relacion entre ambas variables planteadas.

IV. DISCUSION. Se realiza la discusion de los resultados comparando con el marco
teorico y los estudios previos referidos a las mismas variables materia de investigacion.

V. CONCLUSIONES. Se arriban conclusiones, las que fueron formuladas en coherencia
con los objetivos e hipotesis de la investigacion ejecutada.

V1. RECOMENDACIONES. Se plantean recomendaciones conforme a las conclusiones
arribadas en el estudio ejecutado.

VIIl. REFERENCIAS. Consigné todos los autores relacionados a la investigacion.

Finalmente, se adjuntan los anexos que estan constituidos por informacion auxiliar que

muestra los instrumentos y medios de verificacion de la investigacion ejecutada.

El Autor.

Vi
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RESUMEN

El estudio realizado establecié como objetivo determinar si existe relacion entre las
compensaciones y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Oficina Zonal San
Martin e Intendencia de Aduana de Tarapoto de la SUNAT Afio 2017. La investigacion
utilizé el método deductivo de tipo no experimental, el disefio de la investigacion es de tipo
descriptiva correlacional, y tuvo como poblacion a 140 colaboradores SUNAT — Tarapoto
y de muestra 103 colaboradores para la aplicacion del instrumento de investigacion. Se
utiliz6 como técnica la encuesta y como instrumentos el cuestionario para medir cada una
de las variables. Los resultados a los que se llegaron son los siguientes: la prueba
estadistica de chi cuadrado resultdé el valor calculado de 4,507 y una significacion
asintdtica (bilateral) de 0,034 (p valor) con 1 grados de libertad a un nivel de significancia
del 5% (0,034 < 0,05), para el nivel de las compensaciones laborales de los colaboradores
de la Oficina Zonal San Martin e Intendencia de Aduana de Tarapoto de la SUNAT Afio
2017, es alta para el 86,4% seguido del 13,6%, que considera que el nivel es medio;
finalmente el nivel de la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Oficina Zonal San
Martin e Intendencia de Aduana de Tarapoto de la SUNAT Afio 2017. Es media para el
88,3% (91 encuestados) de la muestra, seguido del 11,7% consideran que el nivel es bajo;
la conclusion general fue: que si existe relacion entre las compensaciones y la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la Oficina Zonal San Martin e Intendencia de Aduana de
Tarapoto de la SUNAT Afio 2017.

Palabras clave: Compensaciones, Satisfaccion Laboral.
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ABSTRACT

The aim of the research was to determine if there is a relationship between compensation
and job satisfaction of the employees from the San Martin Zonal Office and Tarapoto
Customs Intendency of SUNAT on 2017. The research used the non-experimental
deductive method, the desing is the correlational descriptive type. It had as population 140
employees from SUNAT- Tarapoto and 103 sample. The survey was used as technique and
a questionnaire was used to measure each of the variables. The research reached the
following results: the result obtained by the chi-squared was the value of 4,507 and a
asymptotic (two-sided) significance of 0,034 (p value) with 1 degree of freedom in a level
of significance of 5% (0,034 < 0,05), for the level of job compensations of the employees
from the San Martin Zonal Office and Tarapoto Customs Intendency of SUNAT on 2017,
it is high with 86,4% followed by 13,6%, who consider that the level is medium. Finally,
the level of job satisfaction of the employees from the San Martin Zonal Office and
Tarapoto Customs Intendency of SUNAT on 2017, is médium with 88,3% (91
respondents) of the sample, followed by 11,7% who consider that the level is low. The
general conclusion is: there is a relationship between compensations and job satisfaction
of the employees of the San Martin Zonal Office and Tarapoto Customs Intendance of the
SUNAT Year 2017.

Keywords: Compensations, Job Satisfaction.
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INTRODUCCION

1.1. Realidad problemética

En el contexto actual, por muchos factores exteriores como globalizacion, uso
intensivo de tecnologias digitales, el acceso rapido a informacion; lo tradicional
y algunos manejos monopdlicos, en cuyo contexto libre un proveedor establecia
y gestionaba precios por sus productos y/o prestaciones ha perdido vigencia. En
el transcurrir diario, en los diversos medios de comunicacion y académicos se
opina respecto a la importancia que constituye la mejora de la productividad de
las organizaciones, con la finalidad de llegar a ser competitivos a todo nivel. No
obstante, que las instituciones gestionen con éxito el ser productivos, adicionado
al poderio de la maquinaria y el performance de las materias transformables, se
relaciona en gran medida al capital mas importante en las organizaciones, el
humano, ya que tiene como prospectiva producir mas en un mismo en un mismo
lapso, dando paso a una excelente gestion de costos que incurre toda institucion,
obteniendo como resultado la mengua de costos y estandares, logrando asi una
mejor performance competitiva para poder interactuar globalmente. En tal
sentido un aspecto de gran importancia dentro de la gestion globalizada requiere
una buena forma de retribuir al talento humano por su esfuerzo.
Lamentablemente en nuestro querido Perl no se gestiona adecuadamente la
productividad, por diversos aspectos como infraestructura inadecuada,
tecnologia desfasada, y sobre todo las politicas no asertivas de gestion de las
compensaciones; el comdn de los asalariados cree que con calentar asiento en su
puestos de trabajo, ya tiene derecho a una paga, sin observar que debe cumplir
las tareas, metas y objetivos individuales que establece la institucidn, sean estas

de naturaleza cualitativa o cuantitativa.

Lo esbozado en el parrafo anterior, podria modificarse si se implementan en las
instituciones politicas de reconocer el esfuerzo de los colaboradores sin
diferenciar nivel, con remuneracion fija y, en complemento, cifras variables que
se relacionen al cumplimiento de las tareas encomendadas, la demanda de
tiempo en cumplirlas, la obtencion de metas unipersonales y/o de equipos o la
obtencion de la eficiencia. Si ello ocurre digamos que la Institucion ejecuta

exitosamente esta forma retribuir el talento de las personas, mejoraria la

13



capacidad de gestion, contrastando asi la variacion “ex ante - ex post”,
convirtiéndose en un ente que posee colaboradores realmente fidelizados,
testigos del compromiso, y aportantes de valor en contraste a empleados que
simplemente vegetan en la entidad. No obstante, pese a la buena gestion de las
compensaciones, no garantiza la eficiencia, dado que el ser humano es
imperfecto por naturaleza, y tiende siempre a la maxima retribucién por el
menor esfuerzo. En tal sentido da lugar una interrogante de vital importancia
¢Como los niveles ejecutivos podrian lograr que los colaboradores sean mas
eficientes, competentes y productivos? De tal manera que se obtengan los
niveles de produccion planificados. Ello puede ocurrir, gestionando el disefio de
un sistema de retribucion, que permita generar motivacion, tanto a nivel
individual, asi como grupal; no perdiendo de vista el control del sistema de
retribucién, teniendo en cuenta los limites de la institucion, siendo que los
directivos podrian emocionarse en el disefio y exagerar, en afectacién econdémica

de la institucion.

En la mayor parte de los paises industrializados, e inclusive los que no lo son, la
poblacién econdmicamente activa insume aproximadamente la tercera parte de
su tiempo, dedicandolo al trabajo por lo que representa un importante porcentaje
de tiempo de interaccion en el laburo. Es importante tener en perspectiva lo que
representa para el ser humano el desempefio de un puesto de trabajo, por lo que
(Weinert 1985) sostuvo: la ejecucién del trabajo requiere una accion particular
fuerte, en cuando a tiempo amplia y de demanda fisica, de conocimientos y
sentimentalmente exigente y determinante del modo de vida. Y considerando
que la mayoria de los seres humanos, como mi persona por ejemplo optamos
generalmente por eludir lo doloroso, o evitar las situaciones que no sean
placenteras, y buscar mas bien situaciones que nos hacen sentir bien, felices, en
contexto con todo lo que queremos obtener; por tal motivo la satisfaccion laboral
podria ser un aspecto a aprovechar en las instituciones, para fidelizar,
comprometer y gestionar con una mejor politica el talento humano. Por lo que es
importante a nivel cientifico verificar los aspectos relacionados el su gestion o
manejo a todo nivel, con la finalidad de mejorar su gestion, sobre todo a nivel de

una institucion publica
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Por tanto, a nivel de todas las instituciones del planeta, se entiende la
importancia de la gestion de la satisfaccion laboral, representando una
percepcion positiva en relacién a la ejecucion de las tareas relacionadas al puesto
de trabajo o labores que se desarrollan, por tratarse de una actitud que se puede
impulsar y aprovechar institucionalmente. En el caso de nuestro pais, la rapida
evolucion de las instituciones durante la dltima década, ha logrado que diversos
sectores sean mas fuertes, eficientes y competitivos; generdndose una nueva

forma de ver y percibir al desempefio de un puesto de trabajo.

A nivel de nuestro Peru, durante los Ultimos afios se observa altos niveles de
demanda de personal técnico y profesional en el sector publico, probablemente
debido a la competitividad en términos de la calidad del servicio que prestan las
entidades publicas; de modo que la sostenibilidad en el puesto de trabajo, en
muchos casos se circunscriben a los niveles de satisfaccion laboral que
experimentan cada uno de sus miembros, y estos grados de satisfaccion se
encuentran estrechamente relacionados con los  factores extrinsecos e
intrinsecos, propios de la forma de gestionar cada organizacion, teniendo en
cuenta que cada ente gestiona conforme a sus posibilidades y recursos

disponibles, lo que podria generar algunos desaciertos.

No debemos perder de vista un aspecto determinante para toda organizacion,
siendo este el conocer cuales son los niveles de satisfaccion laboral de sus
colaboradores, dado que permite mejorar los planes existentes e implementar
otros nuevos programas con la finalidad de mantener o mejorar la

competitividad, rendimientos o productividad, segun corresponda.

Lamentablemente en el sector publico existen muchas limitaciones, sean de
orden presupuestal, politicas, vision, que no permiten diseflar programas
adecuados, como en contraposicion si se puede impulsar en el sector privado,

dado que la gestion es mas agil.

En los diversos documentos técnicos sobre la gestion de los recursos humanos,
se verifica que la SUNAT define a su modelo de gestibn como un sistema
estratégico, que a través de los diferentes procesos de gestion del talento

humano, reconociéndolo como el elemento méas valioso de la institucién
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1.2.

enfocandolo y comprometiéndolo con la consecucién de los resultados, acordes
con los objetivos y metas institucionales, propendiendo ademas a su desarrollo y
bienestar, enmarcandolo dentro del modelo de gestién por competencias, cuyos
procesos de gestion responden ademas al plan operativo institucional y a la
atencion de las funciones asignadas formalmente a la Intendencia Nacional de
Recursos humanos, que es la unidad organizacional responsable; por lo que es

importante medir tanto las compensaciones y la satisfaccion laboral.

En la SUNAT predomina el régimen laboral de la actividad privada, mas
conocido el régimen del decreto legislativo N° 728, asi mismo en segundo lugar
existen colaboradores cuya relacién laboral se sustenta el régimen del decreto
legislativo N° 1057, méas conocido como contrato administrativo de servicios
(CAS), y una menor cantidad de colaboradores se encuentran acogidos el
régimen publico del decreto legislativo N° 276; y siendo que se gestionan una
serie de elementos de tipo compensatorio, genera realidad problemética

considerando que todas los colaboradores no tienen los mismos beneficios.

El ente rector del aspecto laboral como entidad publica, es la entidad SERVIR,
cuyas disposiciones son de obligatorio cumplimiento para la SUNAT.

Trabajos previos

A nivel Internacional

Caldera E. y Giraldo L. (2013). En su trabajo de investigacion denominado:
“Propuesta de un sistema de compensacion que impacte directamente la
satisfaccion laboral de la empresa de Servicios temporales S&A Servicios y
asesorias S.A.” (Informe de Tesis de Posgrado). Realizado para optar grado
académico en la Universidad de Medellin, Colombia. Los autores desarrollaron
una investigacion descriptiva — Correlacional, considerando una poblacién
conformada por funcionarios y empleados que prestan sus servicios en todos los
niveles, en la empresa S&A Servicios & Asesoria S.A, considerando el integro
de las unidades que tiene organizacion en todo el Pais, sobre la poblacion

identificada como total N=38; se seleccion6 un grupo como muestra de n = 24
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colaboradores. En dicha investigacion se utilizd como instrumento de medicion
un cuestionario. Las conclusiones que se obtuvieron fueron las siguientes: Se
verificd un altisimo porcentaje de no satisfaccion por el pago de comisiones,
distinciones laborales, congratulaciones y periodos libres ofrecidos por la
organizacion en estudio a los colaboradores, siendo impactante en el nivel bajo
de satisfaccion en el desempefio de las actividades laborales, que podria estar
relacionado también a la desercion del talento humano, las inasistencias al
trabajo y los resultados inestables registrados. Se constatd desanimo de las
personas en relacion a la seguridad y estabilidad del puesto de trabajo que
realizan en la empresa, por ausencia de concordancia, conforme a lo mostrado
por los resultados del instrumento aplicado; explicado posiblemente por la
implementacion de débiles programas para retener el talento humano. La
satisfaccion en el trabajo es un elemento de vital importancia para mantener en
vigencia a una organizacion, asi como para su desarrollo, contando con
colaboradores alineados y motivados para realizar sus funciones y cumplir las
metas. Cada ser humano presenta necesidades y motivos diferentes para
colaborar y la forma de poder satisfacerlos es que la entidad tome sincero interés
por el bienestar de sus colaboradores y de esta manera verificar directamente

cudles son sus preferencias y los que los mueve emocionalmente.

Fuentes S. (2012). En su trabajo de investigacion titulado: “Satisfaccion laboral
y su influencia en la productividad ”. (Informe de Tesis de Posgrado) realizado
para obtener grado en la Universidad Rafael Landivar, Quetzaltenango,
Guatemala. El autor llevé acabo un estudio de tipo descriptivo correlacional.
Establecié como muestra del estudio a 20 colaboradores de la Delegacion de
Recursos Humanos del Organismo Judicial, que representan el 40% del total de
colaboradores del Centro Regional de Justicia de Quetzaltenango. Se disefio y
utiliz6 como instrumento una escala de likert que permitid verificar el nivel de
satisfaccion en el trabajo que ostentan los colaboradores de dicho centro laboral.
El cientifico para medir la productividad se disefié un cuestionario; arribando a
las siguientes conclusiones: Se determin que no existe influencia por parte de la
satisfacciobn de los colaboradores en la productividad. Ademéas los 20

colaboradores encuestados indicaron disfrutar de una alta satisfaccion laboral
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(considerando un rango entre 67 a 100 en puntaje). También se relevo que los
factores influyentes a tener en cuenta para que ellos estén satisfechos son: la
estabilidad en el puesto de trabajo, relaciones entre colaboradores, agrado por el
trabajo, condiciones universales y la permanencia en el tiempo dentro de la

unidad organica de recursos humanos.

Diaz B. y Pérez E. (2011). Realizaron la investigacion denominada “Incidencia
de la remuneracion indirecta en la satisfaccion de los trabajadores durante el
periodo Julio 2000-Julio 2001 Caso: Grupo Bekesantos”. (Informe de Tesis de
Pregrado) realizado en la Universidad Catolica Andrés Bello, Caracas,
Venezuela. Los cientificos mencionados ejecutaron una investigacion de tipo
descriptivo correlacional. Establecieron como poblacion 218 colaboradores,
seleccionandose una muestra de 162 dependientes. Ellos utilizaron como
instrumentos de medicién para recabar la informacién, dos cuestionarios, los
que les permitieron presentar las conclusiones siguientes: En relacion a la
remuneracién indirecta se mostrd0 que las prestaciones socioecondémicas no
monetarias presentan mucha percepcién de popularidad teniendo en cuenta el
lapso de tramite de los permisos, aseguramiento de vida y entrega de equipo
movil para las labores; no obstante que muestran mayor aceptacion los
componentes como son lapso para el otorgamiento del servicio de aparcamiento
y el uso de comedor; la mayoria de los asalariados manifiesta que dichos
beneficios son apropiados y congruentes a diferencia del beneficio del comedor.
Respecto a la vinculacion de la Remuneracién Indirecta sobre la Satisfaccidn en
el trabajo, realizando el cruce de variables se obtuvo como resultado una
correlacion débil o algo significativa, permitiendo afirmar que no
necesariamente la satisfaccion en el trabajo es movida por componentes de la
compensacion indirecta, no obstante existen diversos factores que permiten
obtener satisfaccion en los colaboradores, siendo que ademas muestra que la
importancia que le dan a las remuneraciones indirectas es minima; aunque se
verificd una casquivana relacion, lo que permite argumentar que cuando se
incrementan las remuneraciones indirectas, también se refuerzan los niveles de
satisfaccién en el trabajo, con la atingencia de poco relevante. En relacién a la

satisfaccion laboral, las personas dentro de esta entidad, en forma general
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mostraron unos niveles medios, considerando que los indicadores que la valoran
han permitido descifrar la satisfaccion en la poblacion estudiada. Representando
importancia, teniendo en cuenta que un colaborador satisfecho en el trabajo se
orienta a un mejor desempefio, y realiza de una mejor manera sus labores,
teniendo en cuenta que, los seres humanos convidan sus actitudes y ocupaciones
confiando en obtener las satisfacciones particulares, siendo que la entidad se fia
en que sus dependientes realicen sus tareas con eficiencia, y por ello gestiona el

otorgamiento de incentivos y/o compensaciones.

A nivel nacional

Carnaqué P. (2014), en el trabajo de investigacion titulado: “Sistema de
compensacion salarial y desempefio laboral de los trabajadores del instituto de
educacion Superior Tecnologico Abaco Chiclayo —2013”. (Informe de Tesis de
posgrado). Realizado en la Universidad Sefior de Sipan, Chiclayo, Peri. La
investigacién es cuantitativa, analitica; La poblacion y la muestra son iguales y
estd constituido por 52 personas de la referida institucion, se utilizaron como
instrumentos para la medicion de las variables se utilizé la guia de observacion,
la guia de entrevista, el cuestionario y el andlisis documental, la principal
conclusion del trabajo es: que en el IESTP Abaco Chiclayo la relacion existente
de los mecanismos de compensacion de salarios y el desempefio en el trabajo es
positiva alta, sustentada en el indice con un valor de 0.705, que refleja
correlacion, permitiendo zanjar que ante el avance en el mecanismo de
compensacion remunerativa se lograra incrementar el desempefio del
colaborador; en cuanto a los objetivos especificos tenemos que no ejecuta
mecanismos de compensacion, siendo que tanto la retribucién, rendimientos y
estimulos que percibe el colaborador los genera negociando directamente con la
alta direccion, cuyo representante establece de que forma, en que periodo se
haran efectivos al colaborador; tampoco cuenta politicas que permitan realizar
una evaluacién del desempefio laboral de sus colaboradores. De las respuestas
obtenidas al aplicar el cuestionario se pudo apreciar que al personal poco le
interesa mejorar su desemperfio, no se sienten motivados, lo que ocasiona que se

produzca una sinergia entre ellos y una actitud negativa hacia el cumplimiento
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de sus funciones lo que genera un deterioro de la calidad del servicio que
brindan.

Pacheco K. (2015). En su investigacién denominada: “Influencia del clima
organizacional en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad
de Pataz en el afio 2015”. (Informe de Tesis de pregrado) Ejecutada en la
Universidad Nacional de Trujillo, Per(. La investigacion cuantitativa, analitica y
estadistica. La poblacion fue de 350 colaboradores del municipio de Pataz y la
muestra estuvo conformada por 37 colaboradores. Para acopiar la informacion el
investigador utilizé los siguientes instrumentos: Libreta de campo, ficha de
registros, cuestionarios y registro fotogréafico, permitiéndole establecer las
conclusiones de lo general a lo especifico: La relacién del clima organizacional
y la satisfaccion en el trabajo, refleja una repercusion significativa en el
desarrollo de tareas de los colaboradores de dicha Municipalidad, generando un
copioso rendimiento laboral. También se detecté un abyecto clima laboral
percibido por los colaboradores, el mismo que se muestra en el trato entre ellos,

producto de pésimas relaciones humanas.

Barriga A. y Rendon A. (2016). Desarrollaron el estudio titulado: “Impacto de
la remuneracion percibida sobre la satisfaccion laboral en las familias del nivel
socioecondémico C del distrito de Arequipa, 2016”. (Informe de Tesis de
pregrado), Universidad Catdlica San Pablo, Arequipa, Per(. En este trabajo los
investigadores plantearon un estudio de tipo descriptivo — correlacional,
estableciendo un disefio no experimental y transversal, la poblacion se definié en
54 095 individuos, fijandose una muestra de 382 jefes de familia de nivel
socioeconomico C, el instrumento empleado fue el cuestionario; Ilegandose a la
conclusion siguiente: la remuneracion que obtienen los encuestados refleja un
efecto negativo en la satisfaccion laboral de dichas familias, considerando un
resultado de 63.75% de encuestados que califican como nivel de satisfaccion del
trabajo vigente como "bueno”, no obstante el 87.50% de los participantes
indicaron su disposicion a cambiar de centro laboral en busca de mejores
beneficios; respecto a los objetivos especificos el resultado obtenido refleja que
el 68% de parentelas del estrato C, consideran estar no satisfechas con la paga
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que reciben, siendo que no les permite ni siquiera cubrir la atencion de sus

necesidades basicas, como son casa, comida, vestido y salud.

A nivel regional

Saavedra J. (2017). “Reforma remunerativa y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de salud en el hospital 1l-1 Moyobamba, 2016”. (Informe de Tesis
de maestria), Universidad César Vallejo, San Martin, PerU. la investigacion es de
tipo descriptivo correlacional, la muestra del estudio fue 88 colaboradores del
Hospital 11-1 de la Ciudad de Moyobamba, a quienes se les administraron dos
cuestionarios: uno relacionado con la reforma remunerativa y otro relacionado
con la satisfaccion laboral; el estudio concluye que existe una significativa
vinculacion por entre la reforma remunerativa y la satisfaccion laboral, con
relacion al aspecto econdmico esta vinculacién es inversa dado que solo el 7%
de los colaboradores considera que la reforma remunerativa les traera beneficios
econodmicos. La reforma remunerativa, la mayoria de los colaboradores de salud
en el Hospital Il — I, Moyobamba, consideran que esta reforma no traera
mayores beneficios econdmicos; por tanto, no le atribuyen una influencia directa
en cuanto a la mejora de sus retribuciones y beneficios econdémicos. La
satisfaccion laboral en los colaboradores de salud en el Hospital Il — I,
Moyobamba, estan satisfechos por el trabajo que realizan, lo cual se refleja dado
que el 84% estan satisfechos, porque su trabajo les permite desarrollar sus
habilidades y el 91% satisfecho porque ayudan al bienestar de los pacientes. Sin
embargo, existe insatisfaccion por las recompensas econdémicas dado que el 89%
esta insatisfecho con el sueldo que perciben, el 97% no se sienten bien con lo
que ganan y el 95% manifestd estar insatisfecho porque lo que ganan no le

permite cubrir sus expectativas economicas.

A nivel local

Rios R. (2017). En su investigacion nombrada como: “Nivel de motivacion y su
relacién con la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Lamas en el afio 2015”. (Informe de Tesis de maestria), realizado
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como estudiante de la Universidad César Vallejo, San Martin, Per(. La
investigacion realizada en de tipo cuantitativo, con disefio correlacional; la
poblacion de estudio, estd conformada por 82 colaboradores que laboran en la
sede principal de la Municipalidad Provincial de Lamas; para recabar la
informacidn el investigador utilizd como instrumento un cuestionario, utilizando
una escala Likert, el mismo que adapté del libro Job Diagnostic Survey de
Hackman y Oldham, para asi poder de valorar la Motivacion; para recopilar la
informacion referida a la variable satisfaccion laboral, disefid y ejecutd también
un cuestionario tipo Likert Modificado, con la finalidad de valorar la
satisfaccion en el trabajo de los colaboradores de dicho centro de trabajo; y en
base al producto de la informacion obtenida de la aplicaciébn de ambos
instrumentos, presenta las conclusiones: existe relacion directa entre la
motivacion y satisfaccion laboral en el caso especifico de colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Lamas, considerando ademas que dicha relacion se
considera como significativa. La motivaciéon del personal en la Municipalidad
Provincial de Lamas se ubica en el nivel alto, de los tres intervalos asignados en
la medicion, seguido del nivel medio y con muy reducido porcentaje del nivel
bajo de motivacion del; con mayor incidencia positiva en los indicadores de
autonomia e identidad de la tarea; y, ubicando el punto méas bajo, en los
indicadores de retroalimentacion, como acciones de refuerzo al colaborador, se
registra Optimos niveles de valoraciébn en satisfaccion laboral, con
predominancia mayoritaria del nivel alto y ninguno de los puntajes finales en el
nivel bajo, evidenciando resultados positivos en todos los indicadores que
componen la variable, sobresaliendo aspectos de relaciones sociales, entre
colaboradores y colaborador-jefatura; ademas de la realizacién personal como

satisfaccion al desarrollar sus facultades y capacidades.

Sinarahua B. (2017). “Relacion de la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral de los colaboradores en la fundacion para el desarrollo de la Selva
(FUDES) de la Universidad Nacional de San Martin — Tarapoto, 2016”.
(Informe de Tesis de Pregrado) realizado en la Universidad Peruana Unién filial
Tarapoto, San Martin, PerQ. El presente estudio obedece al tipo descriptivo, y al

disefio de investigacion correlacional, el investigador establecio una muestra de
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19 colaboradores que prestan sus servicios en la Fundacion, seleccionados de
una poblacién de 45 colaboradores. El instrumento utilizado para el acopio de
datos fue el cuestionario. Producto de la aplicacion del instrumento y del
procesamiento de la informacion se arribd a las siguientes conclusiones: existe
relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion en el trabajo en el caso
concreto de los colaboradores en la Fundacion para el Desarrollo de la Selva
(FUDES), teniendo en cuenta que la relacion determinada se considera como
significativa, afirmacion que se sustenta en el célculo del coeficiente de

correlacion de Pearson que mostro u valor de 0.929**,
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1.3. Teorias relacionadas al tema.

1.3.1 Compensaciones (remuneracion o retribuciones o salario) laborales

e Definiciones

El salario representa una contraprestacion por las labores que un individuo
realiza en la institucién. A cambio de lo monetario o especie, la persona
pone a disposicion su fuerza fisica y/o mental, comprometiéndose a
ejecutar actividades diarias y a cumplir reglas de desempefio vigentes
(Chiavenato, 2009, p. 287).

Entre las exigencias a cargo de empleadores, sobresale como primordial la
de pagar a los colaboradores. La doctrina laboral y el derecho han
calificado a esta contraprestacion de variadas formas: sueldo, emolumento,
nomina, salario, paga, jornal, estipendio, remuneracion y honorario
(Varela, 2013, p. 42).

Como aliado de la institucion, cada colaborador muestra interés en
entregar de la mejor manera su trabajo, empefio y vigor individual, su
sabiduria, talento y potencial, teniendo como perspectiva recibir una
contraprestacion adecuada (Chiavenato, 2009, p. 283).

e Qué es la compensacion

A la compensacion integral de un servidor corresponden tres elementos. El
primero, y al cual se considera de maxima importancia en la mayoria de
las organizaciones, es la remuneracion basica, considerandosele como un
monto fijo que se le entrega normalmente el colaborador, siendo este como
salario por dia, semana mes o como contraprestacién por cada hora
trabajada. El segundo elemento esta integrado por los estimulos salariales,
considerandose como mecanismos establecidos para reconocer a los
colaboradores con altos niveles de desempefio. Dichos estimulos asumen
variadas maneras como primas, bonificaciones, gratificaciones,

participaciones. Finalmente el ultimo elemento estd integrado por las
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denominadas prestaciones sociales, a las cuales también se les conoce
como contraprestaciones indirectas. Dichas prestaciones abarcan una
diversidad de disefios como seguros, vacaciones, subsidios, asignacion de
bienes, vales, siendo que los costos representan en la mayoria de empresas
alrededor del 42% del total de las contraprestaciones que se asignan a los
colaboradores; también existe una categoria especial denominada
contraprestacion en especie, de la cual por lo general gozan los empleados
con estatus diferenciado, como son los cargos de alta direccion (Gémez,
Balkin y Cardy, 2008, p. 374).

e Los tres componentes (dimensiones) de la compensacion total
Los tres componentes de la compensacion total son:

La remuneracién total se le considera a la remuneracion basica, que
representa un pago fijo que el colaborador cobra de regularmente,
considerandose bien como sueldo mensual o salario por hora de prestacion.
En el &mbito econdémico al salario se le considera como contraprestacion

monetaria que el colaborador cobra por ofrecer su fuerza de labor.

Los incentivos elemento de la retribucion total, que consiste en
mecanismos establecidos para reconocer monetariamente a los
colaboradores que tienen buen rendimiento. Se abonan de distintas formas,
ya sea como bonos, primas, bonificaciones y participacion de las

utilidades, como reconocimiento monetario por obtener buenos resultados.

Las prestaciones representa el tercer elemento de la remuneracion total,
por lo general se le denomina o conoce como remuneracion indirecta
(Chiavenato, 2009, p. 284).

¢ El nivel salarial (compensaciones)

La fijacion del nivel salarial significa responder a la interrogante «;Cuanto
vamos a remunerar a nuestros colaboradores?».

La respuesta no puede ser caprichosa, considerando que cuando se
remunera con bajos niveles no se atrae a buenos colaboradores, menos es

posible retener a los buenos. El resultado de aplicar un nivel salarial bajo

25



implica padecer rotacion externa permanente, con el agravante de la peor
condicién, porque se marchan los mejores, considerando que en el
mercado laboral son los que se emplean en otro sitio con facilidad. Los
peores, lamentablemente, no se marchan de propia iniciativa (Puchol,
2003, p. 233).

e El feedback del sistema de compensacion

Toda estructura de compensacion se dispone con la finalidad de obtener
propositos de generar interés y conservar a los buenos colaboradores, de
aliciente para lograr las metas de la organizacion, siendo que se aspira a
favorecer buenas alianzas entre organizacion-colaboradores y entre
colaboradores mismos. En algunas oportunidades los objetivos se alcanzan
en su totalidad o en parte, pero todo mecanismo de compensacion requiere
una permanente actualizacion, dado que corre el riesgo de convertirse en
obsoleto o de convertirse en antagonico al logro de los objetivos (Puchol,
2003, p. 237).

¢ La importancia de la compensacion para el trabajador

Para la generalidad de los seres humanos la paga impacta directamente
en su calidad de vida, en su posicion en la sociedad. Alguna discrepancia
al remunerar a un colaborador afecta la psiquis, con efecto en el poder y

la autoridad que se ejerce en la organizacion (Varela, 2013, p. 22).

e La compensacion de los administrativos

Hace regular tiempo, los administrativos que se presentaban a laborar
vestidos de saco y corbata, se contemplaban de otra condicion
sobresaliente, respecto a los obreros. Ostentaban instruccién superior a la
de los obreros, y ellos los conjeturaban como sefioritos, pero no siempre
su sueldo era superior. Entre todos los beneficios, los obreros en varios
casos percibian mas, y en otros puntuales bastante méas. El inconveniente
de dicho desequilibrio se origina puntualmente en el tropiezo de fijar los
beneficios, ya sea en calidad y cantidad de labores asignadas a los que

desempefian funciones administrativas. Son funciones dificiles de

26



cuantificar, cuya sucesion es a parte de la voluntad del administrativo, no
evidenciando razon entre los inconvenientes de la labor y la produccion
total, y como es complicado asignar beneficios directos, se implantd un
mecanismo que consistia en remunerar a los administrativos una prima
especifica, adicionandole al salario base. No obstante, una prima que
otorga mes a mes, sea cual sea la calidad y cantidad de labores realizadas,
no representa un incentivo, sino una diferente forma de asignar sueldo
basico (Puchol, 2003, p. 245).

e La compensacion de los directivos

En la realidad, la compensacion de suele estas integrada por tres
elementos: a) una cifra invariable de acuerdo al cargo; b) otra cifra
versatil, ya sea por el rendimiento, o por las tareas de circunstancias
individuales; c¢) las compensaciones extrasalariales, consideradas como
las més célebres por los ejecutivos y/o directivos como son: pensiones de
retiro agregadas; pagos a futuro al momento de la jubilacion para
mantener una base cémoda para la liquidacion de impuestos;
aseguramientos de la vida; servicios de medicina a la par de los que
brinda la seguridad social, incorporando especialidades superfluas, con
horizonte econémico por si se den enfermedades de larga data, etc
(Puchol, 2003, p. 246).

e Teoria del intercambio
La mayor parte de las interacciones entre seres humanos se realizan
ejecutando intercambios, como de bienes, u otros que satisfagan. Tanto

los servicios o bienes son el resultado de labores (Varela, 2013, p. 23)

e Teoria de la equidad
La equidad es una simetria entre lo que el prestador genera como labor y
las compensaciones que recibe en razon a ella, comparando lo recibido

por otros en relacion a aportes idénticos (Varela, 2013, p. 26).

e Teoria de la expectativa de X valor
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La teoria de la expectativa basada en los estudios de Victor Vroom y de
Ortony Clore Collins, sostiene lo siguiente: El concepto de expectativa
en parte equivale a resultado, siendo que se considera como la
conviccion de que un proceder concreto producira un fruto propio. En
tanto que un valor es la complacencia precoz que se tiene hacia el
impulso concreto del ambiente. Se considera que un estimulo detenta un
valor provechoso si el individuo se inclina por obtenerlo a no hacerlo.
Dado que la definicién de valor aparenta ser atingentemente sencilla, las
concluyentes son varias. Una cosa podria atesorar un valor: Intrinseco, si
se origina en algo positivo, que deviene del inocente acto de ejecutar la
tarea para alcanzarlo, como lo que ocurre con las actividades de ocio y
las relacionadas al sexo. De dificultad, cuando el acto para concretarlo es
engorroso, y conseguirlo ostenta mayor valor en si mismo. Instrumental,
Si es un peldafio para concretar un propdsito de larga data. Extrinseco,
Si tiene su basamento en el gusto de recaudar desenlaces palpables, como

aspecto monetario (Varela, 2013, p. 32).

e Modelo de las expectativas
La actividad laboral que desempefiamos ocupa la mayoria de nuestras
vidas. Estar estimulado a realizar las labores, acarrea varios desenlaces
positivos en el &mbito de la siquis, como son: autorrealizacién, la
percepcion de ostentar competencia y utilidad, como también la de

mantener la autoestima (Varela, 2013, p. 34).

¢ El dinero como incentivo
Sin titubear, lo monetario sacia carencias; con lo que representa,
ampararse en él y lograr que las personas trabajen mas, constituye una
labor dificil. Primero, considerando que no se tiene dicho recurso en
proporciones infinitas. Y en economia se sostiene que las necesidades por

los general seran mayores a los recursos (Varela, 2013, p. 35).

e Componentes del puesto de trabajo y su retribucion
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Los componentes del puesto de trabajo son: Elemento, aspecto
primordial de la fase laboral, que podria abarcar el comienzo, la
ejecucion y concluir las unidades laborales. Los elementos constituyen
unidades particulares mas diminutas de una labor mental y fisica,
concreta y reconocible, mediante la cual se logra un fruto. Tarea,
progresion sincrénica de elementos de la labor que ayudan a lograr el
resultado concreto y reconocible, el mismo que podria emplearse o
utilizarse independientemente. Actividad, grupo de quehaceres que
integran parte de las exigencias del puesto de un colaborador. Deber u
obligacion, Actividad o actividades que se ejercen en el cumplimiento de
los cometidos de un puesto de labores. Responsabilidad, obligacion o
grupo de obligaciones que delinean y determinan con la voluntad o la
capacidad de la presencia de un puesto laboral. Resultado, fruto
aguardado producto de la labor, desde la perspectiva de la organizacion,
con una aspiracion establecida (Varela, 2013, p. 76).

¢ Valuacion de puestos de trabajo para las compensaciones

La valuacién de puestos es un proceso sistematico para definir la
significacion que denota el puesto en comparacién con otros en la
empresa. Este ordenamiento reviste interés relativo en relacion a los
propositos definitivos de la institucion, manteniendo una correspondencia
dirigida con estos. Dicha valuacion detenta como primordial intencion
alcanzar una conveniente escenificacion jerarquica que posibilite el
ordenamiento y también compensar apropiadamente a los colaboradores
(Varela, 2013, p.95).

¢ El enfoque administrativo de la compensacién
Se considera a la unidad organica de Recursos humanos como un
componente estructural funcional, por tanto la compensacion se
examinaria con sus tres componentes: primero, el modo en que se
otorgan las remuneraciones; segundo, como se administran las
asignaciones variables, incentivos y prestaciones; y tercero, la forma en
gue se abona, se anota en registros contables para fines tributarios, y se

otorgan otras asistencias a los colaboradores (Varela, 2013, p. 164).
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e ;Cudl es el enfoque de la compensacion?

Existiendo varias posiciones, conviene fijar el enfoque a tener en cuenta
sobre la compensacion, vale indicar, si considerar los puestos o las
competencias personales. En la practica las instituciones, en su mayoria
van asumiendo el modelo de competencias y van dejando de lado el

enfoque de puestos (Chiavenato, 2009, p. 292).

e Concepto de administracion de las compensaciones

Se percibe como el conglomerado normativo que se usa para definir y/o
conservar sistemas remunerativos justos y equitativos en la institucion.
Considerando que es un conjunto global de posiciones laborales de
distintos escalafones y de diferentes ambitos ocupacionales, la
administracion de remuneraciones viene a ser una materia que envuelve a
la institucion integralmente y que tiene repercusiones en todo el
horizonte laboral y sus sectores. La estructura remunerativa es un cimulo
de cotas salariales relacionadas a las diversas posiciones estructurales
gue contiene wuna institucion. Para definir y conservar niveles
remunerativos equitativos y neutrales se necesita instaurar dos disefios de
equilibrio, como son: 1. Interno, reflejando consistencia entre salarios y
puestos en la misma institucién. Exige una estructura remunerativa
neutral y adecuadamente dosificada; 2. Externo, reflejando consistencia
entre salarios y puestos en relacién a instituciones del mismo mercado
laboral. Exige un disefio compatible con el mercado (Chiavenato, 2009,
p. 292).

e Politica salarial (compensaciones)

Es el grupo de decisiones institucionales que se adoptan en los aspectos
remunerativos y previsionales otorgados a los colaboradores. Siendo el
objetivo principal crear un mecanismo de compensaciones que sea
equitativo tanto para la institucion como para los colaboradores. Una

politica salarial eficaz debe considerar siete criterios, por lo cual debe
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ser: 1. Adecuada, considerando que debe alejarse de las normas minimas
definidas por el estado o el convenio colectivo laboral pactado con los
gremios sindicales. 2. Equitativa, pagar a cada individuo
proporcionalmente a su empefio, aptitud y preparacion profesional. 3.
Equilibrada, tanto el salario, prestaciones y otras compensaciones deben
representar un paquete razonable. 4. Eficaz en costos, las remuneraciones
no pueden excederse y deben orientarse en razon de lo que se puede
asumir para pagar. 5. Segura, las remuneraciones deben representar
seguridad para los colaboradores, para satisfacer sus necesidades
esenciales. 6. Motivadora, las remuneraciones deben mover
enérgicamente hacia trabajo productivo. 7. Aceptable para los
empleados, siendo que deben comprender los mecanismos salariales y
asumir que representa un mecanismo razonable tanto para los empleados

como para el empleador (Chiavenato, 2009, p. 310).

Administracion de compensaciones: sueldos y salarios

La funcion administrativa de sueldos y salarios es muy importante,
teniendo en cuenta que consiste en definir reglas de valuacion y
jerarquias entre las posiciones laborales de una organizacion, resultando
la confeccion de lineamientos para fijar las remuneraciones y sus
correspondientes incrementos. Las actividades principales de dicha
funcidn son: escoger un modelo de valuacion de puestos; descomponer y
delinear los puestos; conformacion y preparacién de un colegiado de
valuacion; valuacion de los puestos; elaboracion de la estructura
remunerativa; y confeccion de lineamientos para incrementos
remunerativos con origen en la evaluacion de desempefio. (Varela, 2013,
p.164).

Equidad interna

Una directriz que toda institucion debe aplicar es conseguir la equidad al
retribuir a sus colaboradores, considerando que si un puesto reviste mas
importancia que otro, se deberia pagar mas al primero (Varela, 2013, p.
166).
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e La equidad interna como una medicion

La aplicacion de la equidad interna consiste en la evaluacion que permite
definir el valor en cantidades pecuniarias (en nuestro caso S/) que cada
punto tiene asignado a la posicion laboral. La correspondencia que debe
haber entre valores de las posiciones asignadas a lo interno y las
unidades pecuniarias que la organizacion debe remunerar es un vinculo
lineal. Por mayor responsabilidad corresponde mayor sueldo e
inversamente (Varela, 2013, p. 166).

¢ Las encuestas de compensaciones: sueldos, salarios y prestaciones

Un mecanismo mas efectivo para enterarse sobre las preferencias
del medio en cuestion de pagos, son las encuestas que ejecutan
instituciones. Siendo dicha técnica la recoleccion de data sobre
aspectos remunerativos, que se asocian aplicando métodos, se
produce informacion, cuyo propdsito es detallar lo acontecido en
un lapso determinado. Las encuestas sobre remuneraciones
albergan datos preciados que se deben tratar y estudiar con
minuciosidad. Frecuentemente se cometen erratas respecto
interpretacion, teniendo como resultado la toma de decisiones no
acertadas. A veces los directivos de recursos humanos desacreditan
las encuestas, considerando que no muestran la informacién que
desean verificar, no reflexionando sobre de caracter estadistico de
la informacion. Encuestar al mercado es una actividad compleja
pero sustancial, sin embargo para controlar el mercado se necesita
amplio conocimiento del mismo. Por lo que el estudio del mercado
representa un arte un tanto impreciso, para lo cual es necesaria una
importante porcion de interpretacion de acontecimientos. (Varela,
2013, p. 167).

¢ Disefio de un sistema de compensacion (retribucion)

Criterios que se pueden emplear para disefiar un plan de retribuciones:
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1. Equidad interna ver sus externa. ¢EIl plan remunerativo sera visto
como justo dentro de la estructura remunerativa de la organizacion
0 serd percibido como justo en correspondencia con lo que otras
organizaciones estan remunerando por labores semejantes? 2.
Retribucion fija ver sus variable. ¢Se asignaran las remuneraciones
sobre base fija u oscilaran en razén a pautas preestablecidas como
rendimiento o resultados de la organizacion? 3. Rendimiento ver
sus presencia. ¢Se usard mas el criterio de rendimiento, vinculando
la remuneracion a la produccion individual o de equipo, o se basara
en la asistencia fisica a la empresa, remunerando por estar
laborando una determinada cantidad de horas periddicas y logrando
que evolucione a traves de los niveles establecidos en la
organizacion? 4. Retribucion en razén al puesto de trabajo ver sus
individual. ¢Se definira la remuneracion en funcion de la
valoracion que la organizacion conceda a cada labor concreta u
obedecera a la capacidad y conocimientos que los colaboradores
aporten a la posicién de labores? 5. Igualitarismo ver sus elitismo.
¢Utilizara la organizacion el mismo plan de remuneraciones para
todos sus colaboradores (igualitarismo) o definird planes distintos
en razén al nivel y/o equipo al que corresponde el colaborador
(elitismo)? 6. Remuneracion inferior a la del mercado ver sus
superior a la del mercado. ¢Serdn remuneraciones de los
colaboradores menores, similares o sobresalientes a las del medio?
7. Recompensas monetarias ver sus no monetarias. ¢Intentara la
organizacion de motivar a sus colaboradores a con compensaciones
pecuniarias como son las remuneraciones y las opciones sobre
acciones u otorgara mayor significacion a las compensaciones no
pecuniarias como trabajo importante y seguridad de la posicion de
labores? 8. Retribuciones pulblicas ver sus secretas. ¢Los
colaboradores podran acceder a la informacién de los niveles
remunerativos de los demés y a la manera en que se disponen las
remuneraciones (remuneraciones publicas) o se esconderd dicha
informacién a los colaboradores (remuneraciones secretas)? 9.

Centralizacion ver sus descentralizacion en las decisiones
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salariales. ¢Se definiran las remuneraciones de forma concentrada
y se comprobaran de cerca o se facultard a los ejecutivos de las
unidades de la organizacén? (Gémez, Balkin y Cardy, 2008), p.
376).

e Modelo de compensacidn variable

En las postreras temporadas ha tomado vigencia el pensamiento de
abonar a los colaboradores de cualquier escalafon, por medio de
sistemas que consideren su aporte real a los resultados de la
organizacion. Dando origen a prototipos como retribucion por:
rendimientos, zonas competitivas (banding), valor econémico afiadido a

la organizacion, por productividad, entre varios. (Varela, 2013, p. 266).

e Retribucién basada en conocimientos o en habilidades

Es un mecanismo remunerativo por que se compensa al colaborador en
razon de las variadas labores que pueda ejecutar o del bagaje cognitivo
que posee, Yy que puede usarse exitosamente en variadas tareas o
circunstancias (Gomez, Balkiny Cardy, 2008), p. 382)

e Herramientas de retribucion

Las herramientas de compensacion son: El basado en el puesto de
trabajo, planes gue se inician en la idea de que a los individuos se les
remunera, por ejecutar las labores de unos puestos laborales bien
determinados como por ejemplo auditor, vigilante, secretaria; ell
propdsito fundamental del mecanismo remunerativo consiste en definir
una compensacién mas elevada a los puestos laborales que revisten
mayor importancia. El basado en habilidades, que se inicia en la idea de
abonar a los colaboradores en razén de la multifuncionalidad o aptitud
que tienen para ejecutar variadas tareas. Conforme a este mecanismo, si
posee mas habilidades relacionadas con el trabajo, superior sera su

remuneracion (Gomez, Balkiny Cardy, 2008, p. 391)
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1.3.2 Satisfaccion Laboral
Sobre satisfaccion laboral existen varias definiciones, y casi todas tienen la
misma orientacion a un significado positivo, como las iremos revisando
unaauna.
Estado afectivo grato o provechoso, producto del carifio por las propias
labores o por la propia naturaleza de éstas (Arnold y Randall, 2012, p.
212).

También se considera como una emocion positiva sobre las propias
labores, que nace de la valoracion de sus particularidades. Un individuo
con buena satisfaccion en las labores posee sensaciones positivas sobre
ellas, siendo que otro insatisfecho posee sensaciones negativas (Robbins y
Judge, 2009, p. 79).

Otros autores expresan que la satisfaccion laboral revela el nivel en el cual
los individuos encuentran complacencia en su trabajo. También se le ha
vinculado con el hecho de que los colaboradores se mantengan por propia
decision en el puesto y/o con una baja rotacion en el mismo (Hellriegel y
Slocum, 2009, p. 53).

También se sostiene que es la disposicion general del individuo hacia su
trabajo. Las labores que los individuos ejercen son mucho mas que
actividades que ejecutan, necesitan interrelacionarse con los comparieros y
con los directivos, cumplir reglas de la institucion, asi como con las
disposiciones internas, cumplir patrones de desempefio, resistir

condiciones laborales, entre otras relaciones (Amoros, 2007, p. 72).

e Teoria bifactorial de la satisfaccion laboral
El investigador Frederick Herzberg, plantea la Teoria bifactorial de la
satisfaccion laboral sosteniendo que se enfila en diferenciar entre los
aspectos que aumentan la satisfaccion en el trabajo (motivadores), y los
que eluden la insatisfaccion pero sin capacidad de incrementar la
satisfaccion (factores basicos). Los que motivan son aspectos intrinsecos

directamente vinculados con realizar las labores, como la propia
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naturaleza de la funcion, el compromiso, el desarrollo de la persona y la
conciencia del resultado, y el reconocimiento que se obtiene por el
cumplimiento de las labores. Los segundos considerados factores
basicos, son frontalmente extrinsecos al desarrollo de las labores,
asociados con las circunstancias que envuelven al trabajo.
Considerandose aspectos como la supervision, los vinculos con los
colegas, los requerimientos laborales, asi como con las disposiciones y
praxis de la organizacion referidas a remuneraciones y aspectos
previsionales (Hitt, 2006, p. 420).

¢ Involucramiento en el trabajo.
Mide el nivel en el que un individuo se reconoce psiquicamente con su
empleo y tiene en cuenta el grado de su desempefio obtenido como bueno
para si mismo. Los colaboradores con un alto nivel se reconocen con la
clase de trabajo que ejecutan y verdaderamente les interesa. (Robbins y
Judge, 2009, p. 79).

¢ Desarrollo del capital humano
Se sostiene que a través de la evolucion de los colaboradores actuales se
disminuye la supeditacion en relacién al mercado externo de trabajo, se
aumenta la satisfaccion en el trabajo y se rebaja la rotacion de
colaboradores (Werther y Davis, 2008, p. 271).

e Medicion de la satisfaccion en el trabajo
Los especialistas consideran que la evaluacion o sondeo de la popular
satisfaccion laboral, que realizan las instituciones, valora cinco
dimensiones como son: la satisfaccion con la remuneracion, el
crecimiento, el control, la estabilidad y lo previsional. Es claro que usted
se encontrara satisfecho con determinados aspectos de su trabajo vy, a la

vez, no satisfecho con los demas (Hellriegel y Slocum, 2009, p. 54).

También se sostiene que los puestos de trabajo mandan o necesitan
interrelacionarse con los colegas y directivos, cumplir reglamentos y

regimenes institucionales, satisfacer estdndares de cumplimiento,
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subsistir en condiciones laborales, valorar qué tan satisfecho o
insatisfecho se encuentra un colaborador con sus labores, es un afiadido
complicado de determinados elementos reservados del empleo. Por tanto,
¢como se mide dicha concepcion? Los dos planteamientos que se usan
con frecuencia son la puntuacion global Unica, y la de la suma de
determinadas de facetas de las labores. La puntuacién global Unica
representa pedir a los colaboradores que contesten una interrogante como
esta: ¢qué tan satisfecho esta usted con su trabajo?. después, quienes
contestan lo realizan seleccionando y delineando un circulo en uno de los
nameros entre el 1 y el 5 que representan las respuestas con grados que
van de muy satisfecho a muy insatisfecho. El otro es mas refinado, se
verifica los aspectos determinantes de un puesto de trabajo y se pregunta
al colaborador sobre su percepcion sentimental en relacion a cada uno.
Algunos aspectos comunes incorporan como es el trabajo, el control, la
paga actual, las oportunidades de desarrollo y relaciones con los demas
colaboradores. Los que contestan la encuesta valian estos aspectos con
una escala homogenizada y después los cientificos los acumulan para
elaborar la puntuacion general de satisfaccion en las labores (Robbins y
Judge, 2009, p. 83).

Amordés E. (2007) también considera los dos mecanismos indicados por
Robbins y Judge, con las mismas definiciones y forma de célculo tanto
para para la escala global Unica y la calificacion de la suma (p. 75).

¢ /Qué tan satisfechas se encuentran las personas en sus trabajos?
Los especialistas sostienen que los resultados de las exploraciones
exponen que los grados de satisfaccién cambian mucho en relacion del
aspecto del trabajo, de cuya satisfaccion se trate; calculando media, los
individuos se sienten satisfechos con sus puestos de trabajo calculados en
general, con sus labores en si, con sus colegas y supervisores. Pero,
propende a reflejar menos satisfaccion con la paga y ocasiones de escalar
de nivel de responsabilidad. Es complicado entender porqué a las

personas les desagrada su remuneracion y oportunidades de acceder a
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ascensos, mas que otras facetas de sus puestos de trabajo (Robbins y
Judge, 2009, p. 84).

¢ ;A queé se debe la satisfaccion en el trabajo?
Los tratadistas de la materia indican que los aspectos determinantes de
satisfaccion en el trabajo son: la labor en si, la paga, ocasiones de escalar,
la supervision y la interaccion con los colegas, gozar del trabajo en si, es
constantemente el aspecto que se condice con mas intensidad con los
altos niveles de satisfaccion general. Es atrayente que los puestos de
trabajo que ofrecen capacitar, diversidad, autosuficiencia y control,
agraden a la mayoria de colaboradores. En contexto, la mayoria de
personas se inclinan por un trabajo retador y estimulante, antes que otros

que sean rutinario y pronosticable (Robbins y Judge, 2009, p. 84).

e Expectativas positivas en torno al empleo.

Las personas con perspectivas positivas sobre las labores usualmente
estan mas satisfechas en referencia a las que tienen bajas perspectivas.
Dichas perspectivas explican una profecia que se satisface de por si. Si la
persona aguarda que le agrade su trabajo, se conducira de tal manera que
cumplira su perspectiva. De similar forma, si no aguarda que su trabajo
cumpla sus carencias, realizara lo propio para que ello ocurra (Dubrin,
2008, p. 240).

¢ Relacion entre las compensaciones y la satisfaccion en el trabajo.
Los especialistas también indican que para los individuos en situacién de
pobreza (econdmicamente situados debajo de la entrada) o que habitan
en estados considerados pobres, la paga es reciproca con la satisfaccion
en el trabajo y con bienestar universal. No obstante, dicho vinculo se
esfuma, cuando la persona logra una vida comoda, situacion que se da
cuando se gana alrededor de $40 000 al afio, teniendo en cuenta la zona y
conformacion de familia en los Estados Unidos. En consecuencia, los
que perciben $80 000 no denotan més felicidad con sus puestos de

trabajo, en relacién con los que generan $40 000.
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Hay que considerar que la compensacion monetaria si motiva a los seres
humanos, sin embargo lo que nos hace felices no necesariamente es lo
gue nos motiva.

La satisfaccion laboral no se limita a solo a los requisitos en los que se
Ilevan a cabo las labores. La identidad del comportamiento incluso pone
lo suyo. A los individuos que se muestran poco positivos en relacién a si
mismos, es poco posible que les agrade realizar su trabajo. Los estudios
muestran que las personas que poseen autovaloraciones elementales
positivas, como son los que creen en su capacidad y rendimiento, se
muestran mas satisfechos con su trabajo, en relacion a los que muestran
autovaloraciones negativas. Perciben su trabajo como agradable vy
atrayente, es posible incluso que se orienten primero labores desafiantes.
Sin embargo los individuos autovaloraciones elementales negativas se
estableces objetivos poco ambiciosos y es posible su rendicién ante
dificultades. En tal sentido, es mas factible que se retengan en labores
repetitivas y desganadas, en contraposicion a los que ostentan

autovaloraciones elementales positivas. (Robbins y Judge, 2009, p. 86).

e Fuentes de satisfaccion e insatisfaccion laboral

Los expertos en la materia indican que las raices de la satisfaccion e
insatisfaccion laboral cambian de un individuo a otro. Para muchos
colaboradores es el reto que significa el trabajo, la propia predileccion
que el trabajo representa para ellos, el esfuerzo fisico que se necesita, los
requisitos del propio trabajo, las compensaciones que se pactan, la forma

de ser de los colegas, etc. (Hellriegel y Slocum, 2009, p.55).

o El efecto que tienen los empleados insatisfechos y satisfechos en el
lugar de trabajo
Si a los colaboradores les agrada su trabajo genera consecuencias, y de
hecho también cuando no les agrada. La configuracion teorica sobre los
comportamientos como: salida, voz, lealtad, y negligencia, son de
utilidad para entender los efectos de la insatisfaccion; cuyas definiciones

son: Salida: Conducta orientada a dejar la organizacién, para buscar una
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nueva posicion laboral o simplemente renunciar. Voz: Interactuar
activamente y en forma constructiva con la finalidad de prosperar en las
condiciones laborales, que incluyen proponer mejoras, examinar la
problematica con directivos, incluso con incidencia de sindicatos.
Lealtad: Permanencia inactiva con optimismo referido a que las
condiciones mejoraran, incluso defendiendo al empleador por reproches
externos y confiando que la direccion hace correctamente las gestiones.
Negligencia: Dejar indiferentemente que empeoren las cosas, incluye el
comportamiento cronico de no asistencia a las labores y tardanzas al
Ilegar al centro de labores, limitado empefio e incidencia en errores. Las
conductas como salida y negligencia concentran las variables de
desempefio, ausentismo y rotacion. No obstante, el prototipo abarca en la
réplica de los colaboradores las conductas de voz y lealtad, percibidas
como comportamientos edificantes que ayudan a que las personas
soporten situaciones no agradables o restablezcan las condiciones

laborales de forma satisfactoria. (Robbins y Judge, 2009, p. 87).

e Dimensiones de la satisfaccion laboral
Segun Arnold y Randall (2012) indican que las dimensiones de la
satisfaccion laboral son:
Disposicion afectiva (Bienestar subjetivo).-Es la disposicion del
individuo hacia su trabajo, es lo que piensa y siente sobre: condiciones
del trabajo, actividades de la empresa, salario, proyeccion de la carrera,
relacion con sus jefes y relacién con sus colegas.
Caracteristicas intrinsecas del trabajo.- situaciones propias del trabajo en
la empresa estas son: Habilidades respecto a las tareas, Identidad a las
tareas, importancia de las tareas, Autonomia en su trabajo y

Retroalimentacion en su trabajo (p. 213).

1.4. Formulacién del problema

Problema principal:
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1.5.

¢Existe relacion entre las compensaciones y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Oficina Zonal San Martin e Intendencia de Aduana de
Tarapoto de la SUNAT Afio 2017?

Problemas secundarios:

¢Cudl es el nivel de las compensaciones laborales de los colaboradores de la
Oficina Zonal San Martin e Intendencia de Aduana de Tarapoto de la SUNAT
Afio 20177

¢ Cual es el nivel de satisfaccion laboral en los colaboradores de la Oficina Zonal
San Martin e Intendencia de Aduana de Tarapoto de la SUNAT Afio 2017?

Justificacion del estudio

Conforme lo estableci6 Herndndez (2010), una investigacion se alega
satisfactoriamente cuando cumple con varios criterios, que la muestran en sentido
conveniente, con incidencia en relevancia social, que se relacione con utilidad
metodoldgica, que posea implicancias practicas en su aplicacion y sobre todo
contenga valor tedrico. Por ello, se procedera a realizar la justificacion de estudio
del presente proyecto de investigacion teniendo en cuenta los criterios sefialados

por el autor, los mismos que son:

Conveniencia: Siendo que la SUNAT es una entidad publica, el presente trabajo
de investigacion sirve a toda la poblacidn en general porque les permitira verificar
si las compensaciones que realiza la SUNAT en sus dependencias de la Oficina
Zonal San Martin y la Intendencia de Aduana de Tarapoto, influyen en la
satisfaccion laboral de sus colaboradores. A su vez, esta investigacion servira a la

SUNAT para mejorar sus niveles de retribucion.

Relevancia social: El presente trabajo de investigacion beneficia a la Intendencia
de Aduana de Tarapoto de la SUNAT Afio 2017, para posteriormente segun los
resultados del estudio la entidad pueda establecer o repotenciar un programa de
mejora de las competencias de los colaboradores, mejorar su desempefio y sobre

todo sus politicas de retribucion, en lineas generales mejorar la productividad de
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sus colaboradores en las jurisdicciones de la Oficina Zonal San Martin y la
Intendencia de Aduana de Tarapoto y por ende también beneficia a los
contribuyentes de la Region San Martin quienes son los usuarios de los servicios
que brinda la institucion que como producto de las mejoras de las competencias y

satisfacciones de su personal tendrian un mejor servicio.

Implicancias practicas: El presente trabajo de investigacion resuelve el problema
de conocer el nivel de percepcion que tienen los colaboradores de la Oficina Zonal
San Martin e Intendencia de Aduana de Tarapoto de la SUNAT Afio 2017 con
respecto a las compensaciones y los niveles de satisfaccion laboral de los mismos,
de esta manera la entidad podrd mejorar su politica de compensaciones. Asi
mismo verificar si los colaboradores se encuentran satisfechos con las

compensaciones brindadas por la entidad y sus superiores.

Valor tedrico: El presente trabajo de investigacion, permitira fortalecer el cuerpo
de conocimientos sobre la relacion que existe entre las compensaciones en los
niveles de satisfaccion laboral de los colaboradores de la Oficina Zonal San
Martin e Intendencia de Aduana de Tarapoto de la SUNAT Afio 2017; y de esta
manera se pretende reforzar o llenar algunos vacios sobre las compensaciones y la
satisfaccion laboral. Para ello en el trabajo se propone nuevas dimensiones e
indicadores para las variables en instituciones publicas como la SUNAT. Las
compensaciones dentro de la organizacion cumplen un papel significativo, por
cuanto de ella depende en muchos casos la satisfaccion de los colaboradores como
es el caso en estudio, pero ademas se demuestra que si existen diferencias en la
modalidad de contratos laborales, estos también generan insatisfaccion en los

colaboradores que tienen menos beneficios.

Utilidad metodologica: El presente trabajo contribuird con una metodologia de
analisis, sintesis, en base a la informacion que sera recogida de los propios
colaboradores que laboran en dichas dependencias de la SUNAT; lo cual, aportara
como un referente cientifico en el tema de establecer la relacion existente entre las
compensaciones y los niveles de satisfacciéon laboral de los colaboradores; por
tanto podran ser utilizados por otros investigadores. Uno de los aportes de la

investigacion es el disefio y la validacion de cuestionarios que seran de utilidad
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para la entidad que cada vez que requieran realizar un estudio sobre
compensaciones Yy satisfaccion laboral podra utilizarlo para mejorar sus procesos

y/o politicas.

1.6. HipoOtesis

Hipotesis general

HI: Existe relacion entre las compensaciones y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Oficina Zonal San Martin e Intendencia de Aduana de
Tarapoto de la SUNAT Afio 2017.

Ho: No existe relacion entre las compensaciones y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Oficina Zonal San Martin e Intendencia de Aduana de
Tarapoto de la SUNAT Afio 2017.

Hipotesis especificas

Hi: El nivel de las compensaciones laborales de los colaboradores de la Oficina
Zonal San Martin e Intendencia de Aduana de Tarapoto de la SUNAT Afio 2017,

es medio

Ho: El nivel de la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Oficina Zonal San
Martin e Intendencia de Aduana de Tarapoto de la SUNAT Afio 2017, es media.

1.7. Objetivos

Objetivo general

Determinar si existe relacion entre las compensaciones y la satisfaccion laboral de
los colaboradores de la Oficina Zonal San Martin e Intendencia de Aduana de
Tarapoto de la SUNAT Afio 2017

Objetivos especificos
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Determinar el nivel de las compensaciones laborales de los colaboradores de la
Oficina Zonal San Martin e Intendencia de Aduana de Tarapoto de la SUNAT
Afo 2017.

Determinar el nivel de la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Oficina
Zonal San Martin e Intendencia de Aduana de Tarapoto de la SUNAT Afio 2017.
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Il. METODO
2.1. Disefio de investigacion

Esta investigacion es de disefio descriptiva correlacional, considerando que se

examinara la relacion entre las variables Compensaciones y Satisfaccion Laboral.

Los especialistas en investigacion afirman que el disefio descriptivo correlacional
tiene como provecho e intencion primordial conocer coémo se implica una nocion,
pensamiento o variable, entendiendo la actuacion de otras variables vinculadas.
Dicho modelo de investigacion procesa las variables que se desea entender,
determinando si estan o no relacionadas con el mismo ente de investigacion y asi

examinar la correlacion (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p. 60)

La investigacién se esquematiza de la siguiente manera:

04
M r
0,

Donde:

M: muestra de colaboradores de la Oficina Zonal San Martin e Intendencia de
Aduana de Tarapoto.

O1: Compensaciones Laborales

02: Satisfaccion Laboral

r = Relacion entre las Variables de estudio.

2.2. Variables, operacionalizacion

V1: Compensaciones

\V/2: Satisfaccion laboral
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Operacionalizacion de las variables

Variables Definicion Conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de
medicion
-Remuneracion basica
Remuneracién .
. - Escolaridad
Basica
. . -Gratificaciones
Chiavenato (2009). “El salario e
es una contraprestacion por el ; ‘L -Bonificacion
_ P P Dinero y otros servicios
trabajo ~que una - pgrsona que recibe el colaborador -Incentivos anuales
desen_1pena en !a organizacion. A 4o \;na empresa a cambio ncentivos 5 .
Compensaciones cfalmb,lo_ del _dlnero —_elemento de su trabajo, estas pueden i -Compensacion por vacaciones no
simbolico e mtuircamblable—, Ia} ser remuneracion basica Saariales gozada Nominal
o do a1 e e & o (incluye escolaridad 'y Capacitaciones pagadas
m:jsma, de su esfuerzo y df_ SU - gratificaciones), incentivos P Pag
vida y se compromete a realizar .. ciales y prestaciones L
una actividad diaria y a cumplir -Prograrpa_s de rec_o_nOCImlento
con una norma de desempefio en -Plan médico familiar
la organizacion” (p. 287). _Prestamos de dinero
Las -Subvenciones de salud
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prestaciones

- Programas de mejora de culturay
clima laboral



Satisfaccion
Laboral

Arnold 'y Randall (2012).
“Estado emocional placentero o
positivo, resultado del aprecio
por el propio trabajo o por las
experiencias de éste” (p. 212).

-Habilidades respecto a las tareas

-ldentidad a las tareas

Caracteristicas  -importancia de las tareas Nominal
intrinsecas del
trabajo -Autonomia en su trabajo

Es el bienestar subjetivo de

los colaboradores respecto - Retroalimentacion en su trabajo
de las  Caracteristicas
intrinsecas del trabajo y de
la Disposicion afectiva a

-Condiciones del trabajo

-Actividades de la empresa

éste.
Disposicion  -Salario Nominal
afectiva al
trabajo -Proyeccion de la carrera

-Relacion con sus jefes

-Relacidn con sus colegas
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2.3. Poblacion y muestra

2.3.1. Poblacion

Estuvo integrada por 140 personas que prestan servicios personales, con régimen
laboral en las dependencias de la SUNAT Oficina Zonal San Martin e Intendencia

de la Aduana de Tarapoto.

Segun la siguiente lista por unidad organizacional:

Poblacion
Unidad Organizacional
2017
Oficina zonal San Martin 1
Auditoria 38
Control de deuda y cobranza 20
Servicios al contribuyente 38
Soporte Administrativo 12
Intendencia de Aduana Tarapoto 3
Técnica aduanera y recaudacion. 7
Control operativo 21
Total 140

2.3.2. Muestra y muestreo
Muestra:

La muestra de estudio estuvo constituida por un namero representativo de

colaboradores equivalente a un nimero de 103 personas.

Para establecer la muestra se emple6 la expresion de poblacion finita:

z?.p.g.N
n=
(N-DE*+1z°.pg
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Dénde:

N= Poblacién= 140 personas

g = Riesgo o nivel de significacion (1-p) = 0.5
z = Nivel de confianza = 1.96=95%.

p = Probabilidad = 0.5

e = Error permitido.= 5%

Resolviendo y remplazando en la formula anterior obtenemos la muestra:

n=103

Muestreo

El muestreo que se aplico fue probabilistico en la que los integrantes de la muestra
fueron representadas por cualquier colaborador de la dependencias de la SUNAT

Oficina Zonal San Martin e Intendencia de la Aduana de Tarapoto.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Se usO la técnica de encuesta y el instrumento aplicado fue el cuestionario, el
mismo que se aplico a las personas que integraron la muestra para medir cada
variable.

Las técnicas e instrumentos que se utilizaron en la presente investigacion se

presentan en la siguiente tabla:

Técnica Instrumento Alcance Informante

Todas persona que labora
Cuestionario ot Técopila informacion en dependencias SUNAT
Encuesta _ para medir la variable Oficina Zonal San Martin
21 items. compensaciones. e Intendencia de la Aduana

de Tarapoto.
Se recopila informacion Todas persona que labora
para medir la variable en dependencias de la

Encuesta Cuestionario
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22 items Satisfaccion laboral. SUNAT Oficina Zonal
San Martin e Intendencia
de la Aduana de Tarapoto.

Los items por cada variable segin dimensiones:

Variables Dimensiones N° de Items

Remuneracion basica 1,2,3,6y9

Incentivos salariales 4,5,7,8, 15y 16
Las prestaciones 10, 11, 12, 13, 14, 17, 18,
Compensaciones 19,20y 21.

o 3,4,8,9,11, 14, 15, 16, 17,
Caracteristicas intrinsecas

Satisfaccion del trabajo 21y 22
laboral

1,2,5,6,7, 10, 12, 13, 18,

Disposicion afectiva al 19y 20

trabajo

Los niveles de las variables son los siguientes:

Niveles de la variable compensacion

Nivel Rango

Alto 77 a 104 Puntos
Medio 48 a 76 Puntos
Bajo 21 a 47 Puntos

Niveles de la variable Satisfaccion Laboral

Nivel Rango

Alto 97 a 132 Puntos
Medio 59 a 96 Puntos
Bajo 22 a 58 Puntos

2.4.2. Validacion y confiabilidad del instrumento

Validez
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La validez se determiné utilizando el juicio de tres especialistas expertos, los
mismos que mediante sus respectivas firmas validaron los instrumentos para
realizar la aplicacion correspondiente a la muestra seleccionada, y asi recopilar
los datos de cada una de las variables en estudio:

Msc. Anibal Pinchi V&squez, gerente de estudio contable.

Mg. Enriqu Lopez Rengifo, metododlogo.

Mg. Gilber Escudero Saavedra, jefe zonal Telefonica del Pert S.A.A.

Confiabilidad

La confiabilidad se determind mediante el indicador de Alfa de Cronbach de la
siguiente manera:

Para medir el nivel de confiabilidad del cuestionario satisfaccion laboral, el
valor del indicador Alfa de Cronbach resulto ser 0.960, lo cual determina una
alta confiabilidad en el instrumento; igualmente para el cuestionario
Compensacion laboral, el indicador Alfa de Cronbach resulto ser 0.890, lo cual

también tiene una alta confiabilidad, quedando expeditos ambos instrumentos.

2.5. Métodos de andlisis de datos

Los datos obtenidos mediante la aplicacion de las técnicas e instrumentos,
recurriendo a las fuentes ya indicadas; se ingresaron al programa
computarizado SPSS; y con ello se efectuaron, los cruces necesarios para
contrastar las hipdtesis formuladas; las cuales estan demostrados mediante
cuadros, figuras, analisis y comparaciones. Con respecto a las informaciones
presentadas como resumenes, cuadros, figuras, etc. Se procesoé la informacion
mediante el llenado de una base de datos en el programa SPSS v.23, se
obtuvieron los siguientes estadisticos. Media, median, moda, desviacién

estandar y varianza.

El analisis de los datos se realizé mediante la utilizacion de tablas y figuras de
frecuencia, a fin de observar de manera rapida las caracteristicas de la muestra

de estudio.

Para la comprobacion de la hipdtesis
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Para determinar si existe Relacién entre Compensaciones y Satisfaccion
Laboral de los Colaboradores SUNAT  Oficina Zonal San Martin e
Intendencia de Aduana Tarapoto, 2017 se aplico la prueba estadistica de Chi
cuadrado

Luego de haber calculado los niveles de cada una de las variables por
separado, los niveles de cada variable se relacionaron mediante la prueba
estadistica de Chi cuadrado, como ya se menciond linea arriba, en el software
SPSS Vs. 23 encontrandose el coeficiente de asociacion entre las variables.

2 _ sk (O — Ey)?
X Zi:l E:. .

Mientras mas valor represente X2 , refleja menor verosimilitud implica y se
infiere que la hipotesis es correcta. Con similar aplicacion si més se acerca el
calculo a cero del valor de chi-cuadrado, mayor ajuste calculan entrambas
distribuciones.
Siendo que los grados de libertad (gl) los representa: gl =(r— 1)”“ - 1)
Expresion en la que r representa el nimero de filas y k representa el nimero de
columnas.
En relacion a la regla de decision:

X < xir =1 (k-1)
No se rechaza Ho si X Xi En resultado adverso se

rechaza.

Considerando que t es el valor suministrado por las tablas, conforme al nivel

de significacion estadistico seleccionado (0.05).

Las conclusiones se formularon teniendo en cuenta los objetivos planteados en

base a los resultados obtenidos.
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2.6. Aspectos éticos

En las diversas etapas de la investigacion se actu6 de manera ética, en tal
sentido se tuvo en cuenta aspectos éticos como el consentimiento informado
de los sujetos de la investigacion, el valor social y cientifico de los resultados

y se mantuvo una evaluacion independiente durante todo el proceso.
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I11.  RESULTADOS

3.1. Relacion entre las compensaciones y satisfaccion laboral de los colaboradores que
trabaja en las dependencias de la SUNAT Oficina Zonal San Martin e Intendencia

de la Aduana de Tarapoto.

Para establecer la relacion entre las variables compensaciones y satisfaccion laboral

se optd por la prueba Chi Cuadrado, Los resultados se muestra a continuacion:

Tabla 1
Tabla cruzada (Contingencia) entre las Compensaciones y la Satisfaccion Laboral

Compensaciones

Nivel Medio Alto Total
Satisfaccion Bajo Recuento 4 8 12
Laboral % dentro de Compensaciones 28,6% 9,0% 11,7%
Medio Recuento 10 81 91
% dentro de Compensaciones 71,4%  91,0% 88,3%
Total Recuento 14 89 103
% dentro de Compensaciones 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: Base de datos elaborado por el autor, SPSS VER. 23

Interpretacion: En la tabla 1, podemos observar que la satisfaccion laboral es
media cuando los colaboradores consideran que tienen compensaciones de nivel
altas que equivalen a un 91% (81 encuestados de los 89 que consideran que sus
compensaciones son altos), seguido del 71,4% (10 encuestados de los 14 que
consideran que sus compensaciones son de nivel medio) que también considera
que la satisfaccion laboral es media), en los demas casos los encuestados
consideran que tienen satisfaccion baja ya sea considerando sus compensaciones

de nivel media o alta.
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Tabla 2
Pruebas de Chi-cuadrado

Significacion
Valor gl asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 4,507 1 ,034
Razoén de verosimilitud 3,583 1 ,058
Asociacion lineal por lineal 4,463 1 ,035

N de casos validos 103

a. 1 casillas (25,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 1,63.
b. So6lo se ha calculado para una tabla 2x2

Fuente: Base de datos elaborado por el autor, SPSS VER. 23

Interpretacion: En la tabla 2, presentamos la prueba de Chi cuadrado en donde el
valor es 4,507 y una significacion asintotica (bilateral) de 0,034 con 1 grados de
libertad a un nivel de significancia del 5%, que confirma que si existe relacion
entre ambas variables (0,034 < 0,05).

Prueba de Hipdtesis:

De los resultados presentados afirmamos que las dos variables estan asociadas,
aceptamos la hipdtesis alterna HI, por lo tanto asumimos que existe asociacion
entre las variables: Compensaciones Y satisfaccion laboral de los colaborador que
trabajan en la dependencia de la SUNAT Oficina Zonal San Martin e Intendencia

de la Aduana de Tarapoto.

3.2. Nivel de las compensaciones de los colaborador que trabajan en la dependencia
de la SUNAT Oficina Zonal San Martin e Intendencia de la Aduana de

Tarapoto.

Tabla 3

Nivel de Compensaciones de los colaboradores de la SUNAT-Tarapoto

Porcentaje Porcentaje

Nivel Frecuencia  Porcentaje valido acumulado

Vélido Medio 14 13,6 13,6 13,6
Alto 89 86,4 86,4 100,0
Total 103 100,0 100,0

Fuente: base de datos elaborado por el autor. SUNAT — Tarapoto

55



Porcentaje

Tabla 4
Estadisticos de las Compensaciones de los colaboradores
de la SUNAT-Tarapoto

N Valido 103

Perdidos 0
Media 2,86
Mediana 3,00
Moda 3
Desviacion estandar ,344
Varianza 119

Fuente: elaboracion propia, SPSS VER. 23

Compensaciones

100

60

40

207

T
media atto

Compensaciones

Figura 1. Nivel de las compensaciones en % de los colaboradores de la
SUNAT-Tarapoto.

Fuente: elaboracion propia, SPSS VER. 23.

Interpretacion: La tabla 3 y figura 1 se muestra las frecuencias y % sobre los

niveles de las compensaciones considerados por los encuestados que fueron los

colaboradores de la SUNAT-Tarapoto, la escala valorativa es representada por

tres niveles: Alto, medio y bajo, en la que el 86,4% (89 encuestados) de la
56



muestra consideran que las compensaciones son altas, seguido del 13,6% (14
encuestados), consideran que las compensaciones son media. En la tabla 4,
estadisticos de las compensaciones de los colaboradores de la SUNAT-Tarapoto,
podemos observar que los resultados anteriores coinciden con éstos estadisticos,
ya que tanto la media, mediana y moda estan alrededor de 3 que equivale a un
nivel alto de compensaciones y que la desviacion estdndar y la varianza es

minima. 0,344 y 0,119 respectivamente.

3.3. Nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores que trabajan en la dependencia
de la SUNAT Oficina Zonal San Martin e Intendencia de la Aduana de
Tarapoto.

Tabla 5
Nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores de la SUNAT-Tarapoto
Porcentaje Porcentaje

Nivel Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Baja 12 11,7 11,7 11,7
Medio 91 88,3 88,3 100,0
Total 103 100,0 100,0

Fuente: base de datos elaborado por el autor. SUNAT - Tarapoto

Tabla 6
Estadisticos de la satisfaccion de los colaboradores de
la SUNAT-Tarapoto

N Valido 103

Perdidos 0
Media 1,88
Mediana 2,00
Moda 2
Desviacion estandar ,322
Varianza ,104

Fuente: Base de datos elaborado por el autor. SUNAT - Tarapoto
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Porcentaje

Satisfaccion Laboral

1007

30

40

20

0 T T
baja medio

Satisfaccion Laboral

Figura2. Nivel de las compensaciones en % de los colaboradores de la
SUNAT-Tarapoto

Fuente: Elaboracion propia, SPSS VER. 23.

Interpretacion: En la tabla 5, y figura 2 se muestran las frecuencias y % sobre
los niveles de satisfaccion mostrados subjetivamente por los encuestados
colaboradores de la SUNAT-Tarapoto, la escala valorativa es representada por
tres niveles: Alto, medio y bajo, en la que el 88,3% (91 encuestados) de la
muestra consideran que la satisfaccion laboral es de nivel medio, seguido del
11,7% (12 encuestados), consideran que la satisfaccion laboral es de nivel bajo.
En la tabla 6, estadisticos relacionados al estudio, podemos observar que los
resultados anteriores coinciden con estos estadisticos, ya que tanto la media,
mediana y moda estan alrededor de 2 que equivale a nivel medio de satisfaccion
y que tanto la desviacion estandar y varianza es minima. 0,322 y 0,104

respectivamente.
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IV. DISCUSION

A nivel de la region San Martin se considera que los colaboradores de la SUNAT,
son los mejor remunerados en comparacion con otras entidades publicas e incluso
en relacion a algunas entidades privadas de importante gestion econémica en la

Zona.

Respecto al objetivo general de la investigacion: Determinar la relacion entre las
compensaciones Y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Oficina Zonal
San Martin e Intendencia de Aduana de Tarapoto de la SUNAT Afio 2017, se
calculo la prueba chi cuadrado resultando la cifra de 4,507 y una significacion
asintdtica (bilateral) de 0,034 con 1 grados de libertad a un nivel de significancia
del 5%, resultado que permite sostener que existe relacion entre las variables (0,034
< 0,05). De los resultados presentados afirmamos que las dos variables estan
asociadas, aceptamos la hipdtesis alterna HI, por lo tanto asumimos que existe
asociacion entre las variables; éstos resultados, en cierta manera, coinciden con los
investigadores Diaz B. E. y Pérez E. A. (2011). En su tesis: “Incidencia de la
remuneracién indirecta en la satisfaccion de los colaboradores durante el periodo
Julio 2000-Julio 2001 Caso: Grupo Bekesantos”, en la que los resultados obtenidos
en el cruce de variables: remuneracion indirecta y la satisfaccion presentan
correlacion débil o poco significativa. Ahora comparando con el investigador
Carnaqueé P. (2014), también tiene coincidencias con su tesis titulada “Sistema de
compensacion salarial y desempefio laboral de los colaboradores del instituto de
educacion Superior Tecnoldgico Abaco Chiclayo —2013, en la que existe relacion
entre el sistema de compensacion salarial y el desempefio laboral es positiva alta, se

obtuvo un indice de correlacion de 0.705.

En relacién al primer objetivo especifico de la investigacion: Determinar el nivel de
las compensaciones laborales de los colaboradores de la Oficina Zonal San Martin e
Intendencia de Aduana de Tarapoto de la SUNAT Afio 2017. Se obtuvo como
resultado que el 86,4% (89 encuestados) de la muestra consideran que las
compensaciones son altas, seguido del 13,6% (14 encuestados), consideran que las
compensaciones son medias, este resultado discrepa con la investigacion que

realizo Saavedra J. S. (2017). “Reforma remunerativa y la satisfaccion laboral de
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los colaboradores de salud en el hospital II-I Moyobamba, 2016, en la que
concluye que existe insatisfaccion por las recompensas econémicas dado que el
89% estéa insatisfecho con el sueldo que perciben, el 97% no se sienten bien con lo
que ganan y el 95% manifesto estar insatisfecho porque lo que ganan no le permite
cubrir sus expectativas econdmicas; también discrepa con la investigacion de
Barriga A. T. E. y Rendén A. M. (2016). “Impacto de la remuneracion percibida
sobre la satisfaccion laboral en las familias del nivel socioeconémico C del distrito
de Arequipa, 2016” en la se determind que el 68% que los jefes de familia del nivel
socioeconémico C se muestran no satisfechos con el pago recibido, teniendo en
cuenta que no les permite cubrir las necesidades elementales de sus familias. Esto
se puede entender que la mayor cantidad de instituciones publicas y privadas en el
pais tienen bajos salarios entre otros beneficios comparados con las

compensaciones que brinda a sus colaboradores la SUNAT.

En lo que corresponde al objetivo especifico dos de la investigacion que consiste
en: Determinar el nivel de la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Oficina
Zonal San Martin e Intendencia de Aduana de Tarapoto de la SUNAT Afo 2017, se
obtuvo como resultado que el 88,3% (91 encuestados) de la muestra consideran que
la satisfaccion laboral es de nivel medio, seguido del 11,7% (12 encuestados),
consideran que la satisfaccion laboral es de nivel bajo; éste nivel bajo puede ser
debido a la composicion de la plana laboral, en la que se ha identificado que el
mayor porcentaje lo representa los colaboradores del régimen laboral de Contrato
Administrativo de Servicios (CAS) que tienen menos beneficios que el comun de
los colaboradores, lo cual podrd generar descontento. Estos resultados coinciden
con la investigacion de Diaz B. E. y Pérez E. A. (2011). “Incidencia de la
remuneracion indirecta en la satisfaccion de los colaboradores durante el periodo
Julio 2000-Julio 2001 Caso: Grupo Bekesantos”, en la que concluye que 10S
colaboradores en la empresa, mostraron niveles medios de satisfaccion. Pero es
contrario a la investigacion de Rios R. (2017). “Nivel de motivacion y su relacion
con la satisfaccion laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Lamas en el afio 2015” teniendo como conclusion que los colaboradores registran
optimos niveles de valoracion en satisfaccion laboral, con predominancia
mayoritaria del nivel alto y ninguno de los puntajes finales en el nivel bajo;

generalmente podemos decir que las personas nunca van a estar contentos con las
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remuneraciones que perciben siempre van a querer recibir mas lo cual es coherente
con el resultado de esta investigacion y con otras investigaciones, pero que es poco
usual que los colaboradores en una institucion pablica, mal pagada como en la
Municipalidad Provincial de Lamas, los colaboradores estén mayoritariamente

satisfechos.
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V.

CONCLUSIONES

5.1.

5.2.

5.3.

Se verificd que existe relacion entre las compensaciones Yy la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la Oficina Zonal San Martin e Intendencia
de Aduana de Tarapoto de la SUNAT Afio 2017, en razon a que el célculo
de la prueba estadistica de chi cuadrado result6 el valor de 4,507 y una
significacion asintdtica (bilateral) de 0,034 (p valor) con 1 grados de
libertad a un nivel de significancia del 5% (0,034 < 0,05), calculos que

permiten sostener que existe relacion entre ambas variables.

El nivel de las compensaciones laborales de los colaboradores de la
Oficina Zonal San Martin e Intendencia de Aduana de Tarapoto de la
SUNAT Afio 2017, es alta para el 86,4% (89 encuestados), seguido del
13,6% (14 encuestados), que consideran que el nivel es medio. Por tanto se
concluye que la mayor parte de los colaboradores consideran que las
compensaciones en la Oficina Zonal San Martin e Intendencia de Aduana
de Tarapoto de SUNAT son de nivel alto.

El nivel de la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Oficina Zonal
San Martin e Intendencia de Aduana de Tarapoto de la SUNAT Afio 2017.
Es media para el 88,3% (91 encuestados) de la muestra, seguido del 11,7%
(12 encuestados), que consideran que el nivel es bajo. Por tanto se
concluye que la mayor porcion de colaboradores perciben que la
satisfaccion laboral en la Oficina Zonal San Martin e Intendencia de

Aduana de Tarapoto de SUNAT es de nivel medio.
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VI.

RECOMENDACIONES

6.1.

6.2.

6.3.

Se recomienda al superintendente e intendente nacional de recursos
humanos, y regional respectivamente de la SUNAT, continuar mejorando
las politicas de compensaciones, principalmente en incentivos,
gratificaciones, subvenciones y bonificaciones ya que en estos items es
que los colaboradores lo califican como bajo y muy bajo en los
cuestionarios aplicados, siendo que aln se tiene brecha para mejora, de
esta manera lograremos un mayor grado de relacion entre las

compensaciones Y la satisfaccion laboral.

Para lograr, aun, mayor nivel de percepcion sobre las compensaciones
laborales se recomienda al superintendente e intendente nacional de
recursos humanos de la SUNAT, mejorar el disefio del incentivo por
desempefio, asociandolo directamente a la productividad individual, de tal

manera que motive el esfuerzo y entrega del colaborador.

El nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores es mayoritariamente
Media y un porcentaje menor lo califican como bajo en la Oficina Zonal
San Martin e Intendencia de Aduana de Tarapoto, para mejorar esta
situacion es necesario que el superintendente e intendente nacional de
recursos humanos de la SUNAT, implementen un proceso de reduccion,
migracién o eliminacion progresivo de la incidencia de la cantidad de
colaboradores CAS, siendo que tienen menos beneficios, lo cual genera
una potencial insatisfaccion, es también importante que gestionen
convenios interinstitucionales para obtener beneficios de trato diferenciado
en diferentes empresas, tanto en salud como en supermercados,

restaurantes, universidades entre otras instituciones.

63



VII.

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Amords E. (2007). Comportamiento Organizacional. En Busca del Desarrollo de

Ventajas Competitivas. USAT - Escuela de Economia. Lambayeque. Perd.

Arnold y Randall (2012). Psicologia del trabajo. (5ta. Edicion). PEARSON
EDUCACION. México.

Barriga A. T. E. y Rendon A. M. (2016). “Impacto de la remuneracion percibida
sobre la satisfaccion laboral en las familias del nivel socioeconémico C del
distrito de Arequipa, 2016”. Recuperado de:
repositorio.ucsp.edu.pe/handle/UCSP/14872

Caldera E. y Giraldo L. M. (2013). “Propuesta de un sistema de compensacion
que impacte directamente la satisfaccion laboral de la empresa de Servicios
temporales S&A  Servicios y asesorias S.A”. Recuperado de:
http://docplayer.es/3640561-Esteban-caldera-de-fex-lina-maria-giraldo-

valencia.html.

Carnaqué P. (2014), “Sistema de compensacion salarial y desempefio laboral de
los trabajadores del instituto de educacion Superior Tecnoldgico Abaco

Chiclayo —2013”. Recuperado de: repositorio.uss.edu.pe/xmlui/handle/uss

Chiavenato 1. (2009). Gestion del talento humano. Tercera edicion. McCGRAW-
HILL/INTERAMERICANA EDITORES, S.A. DE C. México.

Diaz B. E. y Pérez E. A. (2011). “Incidencia de la remuneracion indirecta en la
satisfaccion de los trabajadores durante el periodo Julio 2000-Julio 2001
Caso: Grupo Bekesantos”. Recuperado de:

biblioteca2.ucab.edu.ve/anexos/biblioteca/marc/texto/ AAP3685.pdf

Dubrin, A. J. (2008). Relaciones humanas. Comportamiento humano en el trabajo
Novena edicion. PEARSON EDUCACION, México.

Fuentes S.M. (2012). “Satisfaccion laboral y su influencia en la productividad”

:Estudio realizado en la delegacion de Recursos Humanos del Organismo

64


http://docplayer.es/3640561-Esteban-caldera-de-fex-lina-maria-giraldo-valencia.html
http://docplayer.es/3640561-Esteban-caldera-de-fex-lina-maria-giraldo-valencia.html

Judicial en la ciudad de Quetzaltenango”. Recuperado de:

biblio3.url.edu.gt/Tesis/2012/05/43/Fuentes-Silvia.pdf

Goémez L. R., Balkin D. B. y Cardy R. L. (2008). Gestiéon de Recursos Humanos.
Quinta Edicion .PEARSON EDUCACION, S.A., Madrid.

Hellriegel D. y Slocum, J. W. (2009). Comportamiento organizacional, 12a. ed.
Cengage Learning Editores, S.A. de C.V. México.

Hernandez, R., Fernandez, C., Baptista, L. (2010). Metodologia de la

investigacion.

Hitt M. A. (2006). Administracion. 9na. Edicion. PEARSON EDUCACION.
Mexico, 2006.

Pacheco K. A. (2015). “Influencia del clima organizacional en la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la municipalidad de Pataz en el afio 2015”.

Recuperado de: dspace.unitru.edu.pe/handle/UNITRU/3093

Puchol L. (2003). Direccion y gestion de recursos humanos. 5ta. Edicion.
Ediciones Diaz de Santos, S. A. Madrid.

Rios R. (2017). “Nivel de motivacion y su relacion con la satisfaccion laboral en
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Lamas en el afio 2015”.

Recuperado de: www.lareferencia.info/vufind/Record/

Robbins, S. P. y Judge, T. A. (2009). Comportamiento organizacional. Saavedra J.
S. (2017). “Reforma remunerativa y la satisfaccion laboral de los trabajadores
de salud en el hospital IlI-I Moyobamba, 2016”. Recuperado de:
repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/848?show=full

Sinarahua B. M. (2017). “Relacion de la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral de los colaboradores en la fundacion para el desarrollo de la Selva
(FUDES) de la Universidad Nacional de San Martin — Tarapoto, 2016”.
Recuperado de: repositorio.upeu.edu.pe/handle/UPEUDecimotercera edicion.
PEARSON EDUCACION, México.

Varela R. A. (2013). Administracion de la compensacion sueldos, salarios y
prestaciones (Segunda edicion) PEARSON EDUCACION, México.

65



Werther, W. B. y Davis K. (2008). Administracion de recursos humanos. El
Capital Humano de las Empresas. Sexta edicion. McGRAW-
HILL/INTERAMERICANA EDITORES, S.A. de C.V. México.

66



ANEXOS



MATRIZ DE CONSISTENCIA

Formulacion del Hipdtesis Obijetivo general Variables Disefo Escal_a .‘i'e
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o Variable 1:
Problema general Hipdtesis General Obijetivo general. Contribuciones Descript_iva y Para las dos,
JExiste relacion entre las HI:  Existe relacion entre las Determinar si existe relacion _ . correlacional, el Variables sera
compensaciones y a compensaciones y la satisfaccion ent_re Ias_gompensauones yla Var_lable 2 e_squ_ema.es el NOMINAL
satisfaccion laboral de los Iab_oral de los colaboradores ,de la satisfaccion laboral de_ _Ios ISatlsfa:cuon siguiente:
colaboradores de la Oficina Oficina ~ Zonal San  Martin e colaboradores de la Qflcma abora o
) Intendencia de Aduana de Tarapoto de Zonal ~ San  Martin e _
ﬁgﬁ;:::i:”dae”:‘dzana f© la SUNAT Afio 2017. Intendencia de Aduana de Eotbla}uén: t M 1 R
. L, fi stard& compuesta
Tarapoto de la SUNAT Afio ~ HO: No existe relacion entre  las gg;e;poto de la SUNAT Afio por 140 p(grsona 02
20177 compensaciones y la satisfaccion que laboran en las
laboral de los colaboradores de la . - dependencias  de
- Oficina Zonal San Martin e Objetivo especificos pendencias Donde:
Problemas especificos: Intendencia de Aduana de Tarapoto de la - SUNAT _
£Como son las la SUNAT Afio 2017. Determinar el nivel de las Oficina Zonal San ?)/I = Muestra.
compensaciones laborales de compensaciones laborales de Martin e Cl t_'b .
los colaboradores de la Hipotesis Especificas IOS. . colaboradores  de . la_ Intendencia de la Oon_rl Suactligpsscién
Oficina Zonal San Martin e Oficina Z_onal 5an Martin e ?duana de Iazbor_al
Intendencia de Aduana de H1: El nivel de las compensaciones Intendencia de Aduana de Arapoto. r = Relacion de las
Tarapoto de la SUNAT Afio laborales de los colaboradores de la Tarapoto de la SUNAT Afio Muestra: 103 variables de estudio
20172 Oficina Zonal San Martin e 2017 uestra.
- persona que

¢COmo es la satisfaccion
laboral de los colaboradores
de la Oficina Zonal San
Martin e Intendencia de
Aduana de Tarapoto de la
SUNAT Afo 2017?

Intendencia de Aduana de Tarapoto de
la SUNAT Afio 2017, es medio.

H2: El nivel de la satisfaccion laboral
de los colaboradores de la Oficina
Zonal San Martin e Intendencia de
Aduana de Tarapoto de la SUNAT
Afo 2017, es media.

Determinar el nivel de la
satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Oficina
Zonal  San Martin e
Intendencia de Aduana de
Tarapoto de la SUNAT Afio
2017.

laboran en las
dependencias de
la SUNAT
Oficina Zonal San
Martin e
Intendencia de la
Aduana de
Tarapoto.
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Cuestionario para medir las Compensaciones

CUESTIONARIO N2 01 COMPENSACIONES
INFORMACION SOCIO DEMOGRAFICA. (Marque con X o indique segln corresponda)
Edad: anos
Sexo: a. Femenino b. Masculino
Numero de hijos:
Carga familiar dependiente: miembros
Grado de instruccion: a. Sin instruccion______ b. Primaria
c. Secundaria d. Superior no universitaria
e. Superior universitaria
Tiempo que labora esta entidad: meses
Tiempo de permanencia en su puesto actual meses
Horario de trabajo: a. Jornada completa__ b. Jornada parcial___
Puesto que ocupa actualmente: a. Directivo b. Especialista
c. Profesionaldeapoyo  d.CAS__ e. Otro

Estimado colaborador, a continuacién dispone Usted de un total de 21 preguntas; marque con
una X una de las cinco alternativas propuestas, las mismas que tiene relacién con las
compesaciones en su centro laboral. Este cuestionario se tratara en forma anénima y
reservada.

¢,Como califica las compensaciones que otorga la Institucién para la que

labora?

1: Muy bajo 2: Bajo 3:Medio 4: Alto. 5: Muy alto. 1 2 3 4 5

N

O 00 N O U1 b W

10
11
12

13
14
15
16
17
18
19
20

¢,Coémo califica la remuneracién basica que recibe?

¢,Coémo califica la escolaridad que recibe en el mes de enero de cada
afo?

¢,Coémo califica la bonificacion por responsabilidad directiva que se
asigna?

¢,Como califica el incentivo por desempefio que se asigana anualmente?
¢,Como califica la compensacion por vacaciones no gozadas?

¢,Coémo califica las gratificaciones ordinarias que se asignan?

¢ Como califica la bonificacion por funcion critica que se asigna?

¢, Como califica la capacitacion para el puesto?

¢ Como califica la capacitacion general?

¢ Como califica las prestaciones econdmicas sociales?

¢Como califica la subvencién del plan médico familiar?

¢, Coémo califica la subvencién del plan médico de padres e hijos mayores?

¢,Como califica el otorgamiento de préstamos a través de fondos de
trabajadores?

¢, Coémo califica la subvencién para actividades de de clima laboral?
¢, Como califica otros beneficios complementarios?

¢, Coémo califica los programas de reconocimiento?

¢,Coémo califica los programas de cambio actitudinales?

¢, Como califica los programas de comunicacion interna?

¢,Como califica los programas de cultura organizacional?

¢, Como califica el status personal que genera la organizacion?



21 ;Cdmo califica la generacién de sentido de pertenencia?

Muchas gracias por su valioso apoyo

FUENTE: COMPENSACIONES SUNAT AUTOR: ELABORACION PROPIA



Cuestionario para medir la satisfaccion Laboral

CUESTIONARIO N2 02 NIVEL DE SATISFACCION LABORAL
INFORMACION SOCIO DEMOGRAFICA.
LA MISMA DEL CUESTIONARIO N° 01

Estimado colaborador, a continuacién dispone usted de un total de 22 preguntas; marque con
una X una de las seis alternativas propuestas, las mismas que tienen relacion con su
satisfaccion laboral en su centro de trabajo. Este cuestionario se tratara en forma anénima y
reservada.

¢, COlmo se siente respecto a su centro de trabajo?

1: Muy insatisfecho 2. Algo insatisfecho 3. Indiferente 4: Algo Satisfecho. 5. Satisfecho 6. Muy
Satisfecho.

A Ul WN

10

11

12

13

14

15

16

17
18

19

20

21
22

¢,Coémo se siente usted respecto a la comunicacién y forma en que la
informacion fluye en su organizacion?. 1 2 3 4 5 6

¢,Coémo se siente usted respecto a las relaciones que tiene con otras
personas en el trabajo?

¢ Como se siente usted en relacion a los esfuerzos que realiza?.

¢, Coémo se siente usted respecto al trabajo real en si mismo?.

¢, Cudl es el grado en que se siente motivado por su trabajo?

¢,Coémo se siente usted respecto a las oportunidades actuales de carrera?

¢ Como se siente usted en relacion al nivel de seguridad laboral en su
puesto de trabajo actual?

¢,Coémo se siente usted respecto al grado en el que se puede identificar
con la imagen publica o las metas de su organizacién?

¢,Como se siente usted en relacidn al estilo de supervision que sus
superiores usan?

¢,Coémo se siente usted respecto a la forma en que se implementan los
cambios y la innovacion?

¢,Coémo se siente usted en relacién al tipo de trabajo o las tareas que
debe desempefiar?

¢, Cudl es el grado en que siente que se puede desarrollar o crecer en su
trabajo?

¢,Coémo se siente usted respecto a la forma en que los conflictos se
resuelven en su institucion?

¢ Como se siente usted en relacion al alcance que su trabajo ofrece para
ayudarlo a lograr sus aspiraciones y ambiciones?

¢,Como se siente usted respecto al nivel de participacién que se le otorga
en la toma de decisiones importantes?

¢, Como se siente usted en relacion al grado en que su trabajo aprovecha
el rango de habilidades que cree poseer?

¢,Como se siente usted en relacién a la cantidad de flexibilidad y libertad
gue siente tener en su trabajo?

¢, Cudl es el "sentir" psicoldgico o clima que predomina en su institucion?

¢, Como se siente usted respecto al nivel se sueldo en relacién con su
experiencia?

¢, Cémo se siente usted en relacion al disefio o la forma de la estructura
de su institucion?

¢ Como se siente usted respecto a la cantidad de trabajo que se le
asigna, si es demasiado o muy poco?

¢, Cudl es el grado en que se siente identificado con su trabajo?




Adaptado del libro Psicologia del Trabajo - Quinta Edicion. Jhon Arnold,
Ray Randal et al, Tabla 6.3 Medicién de la satisfaccion laboral. Pagina
214,

Muchas gracias por su valioso apoyo



indice de Confiabilidad de los instrumentos

Alpa de cronbach: Compensaciones
Alpha de Cronbach NuUmero de items

0.890 21

Interpretacion:

Considerando todos los items resulta un coeficiente de 0.890 para el instrumento
compensaciones, que refleja o indica un alto nivel de confiabilidad para dicho
instrumento, permitiendo inferir que el mismo fue valido para recopilar los datos y medir
la variable Compensaciones. Las cifras calculadas del coeficiente Alpha de Crombach
fluctdan entre 0,88 y 0,90; reflejando entre todos los items alta homogeneidad, por tanto

se considera una alta confiabilidad para medicién de dicha variable.

Alpa de crombach: Satisfaccion Laboral
Alpha de Cronbach Numero de items

0.960 22

Interpretacion:

Abarcando todos los items se calcula un coeficiente de 0.960 para el instrumento
satisfaccion laboral, que revela o indica un alto nivel de confiabilidad para dicho
instrumento, permitiendo inferir que el mismo fue valido para recopilar los datos y medir
la variable satisfaccion laboral. Las cifras calculadas del coeficiente Alpha de Crombach
fluctdan entre 0,91 y 0,96; reflejando entre todos los items alta homogeneidad, por tanto

se considera una alta confiabilidad para medicion de la variable.



Autorizacion de la investigacion

Luna Risco Edison Eli

De: Cardenas Huayllasco Miguel Angel

Enviado el: lunes, 29 de mayo de 2017 09:24 am.

Para: Luna Risco Edison Eli

Asunto: RE: RV: SOLICITA AUTORIZACION PARA EJECUTAR TRABAJO DE INVESTIGACION

Estimado Edison,
Se autoriza lo solicitado bajo las mismas condiciones en que fueron autorizados inicialmente.

Saludos

De: Luna Risco Edison Eli

Enviado el: miércoles, 24 de mayo de 2017 10:10 a.m.

Para: Cardenas Huayllasco Miguel Angel )
Asunto: RV: RV: SOLICITA AUTORIZACION PARA EJECUTAR TRABAJO DE INVESTIGACION

Buenos dias estimado Sr. Cardenas, remito lo solicitado.
Muchas gracias por su apayo.

Saludos

Edison EliLuna Risco

Jefe (2] Secdén de Soporte Administrativo San Martin ~
Oficina Zonal San Martin SUNAI
Jr. Ramirez Hurtado N* 301 - Tarapoto

TIf 042-523836 anexo 42510
wiww. sunot.gob. pe

De: Cardenas Huayllasco Miguel Angel

Enviado el: miércoles, 24 de mayo de 2017 09:41 a.m.

Para: Luna Risco Edison Eli . .
Asunto: RE: RV: SOLICITA AUTORIZACION PARA EJECUTAR TRABAJO DE INVESTIGACION

Estimado Edison,

En relacién a tu peticion, solicito me remitas la autorizacion de la INRH del afio 2016 y el sustento para llevarlo a
cabo.

Atte



De: Luna Risco Edison Eli <ELUNA @sunat.gob.pe>

Fecha: 17 de mayo de 2017, 17:12:18 GMT-4

Para: Marquez Ramirez Magnet Carmen <mmarquezr(@sunat.gob.pe>

Asunto: RV: SOLICITA AUTORIZACION PARA EJECUTAR TRABAJO DE
INVESTIGACION

Buenas tardes estimada Dra. Marguez, el afio pasado el INRH me autoriz6 para aplicar el
cuestionario adjunto vinculado al trabajo de investigacion: “Las retribuciones y los niveles
de satisfaccion laboral de los colaboradores de la Oficina Zonal San Martin e Intendencia
de Aduana de Tarapoto de la SUNAT Afio 2015".

Por diversos motivos no pude ejecutarlo.

En tal sentido solicito se confirme la autorizacién para aplicar dicho cuestionario a 90
colaboradores de la Oficina Zonal San Martin y de la Intendencia de Aduana de Tarapoto,
siendo que he actualizado el titulo de la investigacion al siguiente:

“Las compensaciones y los niveles de satisfaccion laboral de los colaboradores de la
Oficina Zonal San Martin e Intendencia de Aduana de Tarapoto de la SUNAT Afio 2017".

Muchas gracias por su apoyo

Atentamente



Validacién los instrumentos por expertos

INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION.
TiTuLO: Relacion entre las compensaciones y |a satisfaccién laboral de los
colaboradores de la Oficina Zonal San Martin e intendencia de Aduana de

Tarapoto de la SUNAT Afo 2017
I DATOS GENERALES.

Apellidos y Nombres del Experto
Institucion donde labora

. Pinchi Vosgecz Anibol\
TUnivers i diad Vociong]| oE Salt MoctsA

Cargo

Instrumento Motivo de Evaluacién

Autor del Instrumento

. Dotentt [PUrmncipol

: Cuestionario 1 Las Compensaciones.
: Br. Edison Eli Luna Risco

L. ASPECTOS DE VALIDACION.
Deficiente (1) Aceptable (2) Buena (3) Excelente (4)

CRITERIOS INDICADORES 4
CLARIDAD Los items estan formulados con lenguaje apropiado, es decir %
libre de ambigiledades.
OBJETIVIDAD Los items permitirdn mensurar la variable en todas sus
dimensiones e indicadores en sus aspectos conceptuales y
operacionales
ACTUALIDAD El instrumento evidencia vigencia y es pertinente al contexto %
cultural, cientifico, tecnolégico vy legal inherente a la variable
ORGANIZACION Los items del instrumento traducen organicidad légica en
concordancia con la definicion operacional y conceptual de
las variables, en todas dimensiones e indicadores, de "
manera que permitan hacer abstracciones e inferencias en
funcién a las hipotesis, problema y objetivos de la
investigacion.
SUFICIENCIA Los items del instrumento expresan suficiencia en cantidad y
calidad.
INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento evidencian ser adecuados para
medir aspectos inherentes a la variable y en relacién de los X
sujetos muestrales.
CONSISTENCIA La informacién gque se obtendrd, mediante los ltems |
permitira analizar, describir y explicar la realidad motivo de X
la investigacion.
COHERENCIA Los items del instrumento expresan coherencia entre la %
variable, dimensiones e indicadores.
METODOLOGIA Los procedimientos insertados en el instrumento responden b
al proposito de la investigacion.
PERTINENCIA Los items son aplicables >
Total Yo
. OPINION DE APLICABILIDAD

< recomiendo. Su 0plico.Clon

V. PROMEDIO DE VALORACION. _ -’—J

Tarapoto, junio del 2017,




INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION.
TiTuLO: Relacién entre las compensaciones y la satisfaccién laboral de los
colaboradores de la Oficina Zonal San Martin e Intendencia de Aduana de

Tarapoto de la SUNAT Afio 2017

L DATOS GENERALES,

Apellidos y Nombres del Experto : ib’f?ﬂz [Len 42 En rigyv<

Institucién donde labora Pniversidod® César vallelo

Cargo
Instrumento Motivo de
Autor del Instrumento

 Docente

Evaluacién : Cuestionario 1 Las Compensaciones.

. Br. Edison Eli Luna Risco

I, ASPECTOS DE VALIDACION.
Deficiente (1) Aceptable (2) Buena (3) Excelente (4)

CRITERIOS

INDICADORES

CLARIDAD

Los items estan formulados con lenguaje apropiado, es decir
libre de ambigiiedades.

OBJETIVIDAD

Los items permitirdn mensurar la variable en todas sus
dimensiones e indicadores en sus aspectos concepiuales y
operacionales

ACTUALIDAD

El instrumento evidencia vigencia y es pertinente al contexto
cultural, cientifico, tecnolégico y legal inherente a la variable

| o ||

ORGANIZACION

Los items del instrumento traducen organicidad légica en
concordancia con la definicién operacional y conceptual de
las variables, en todas dimensiones e indicadores, de
manera que permitan hacer abstracciones e inferencias en
funcién a las hipotesis, problema y objetivos de la
investigacién.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento expresan suficiencia en cantidad y
calidad.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento evidencian ser adecuados para
medir aspectos inherentes a la variable y en relacién de los
sujetos muestrales.

CONSISTENCIA

La informacién que se obtendra, mediante los items |
permitira analizar, describir y explicar la realidad motivo de
la investigacion.

>

COHERENCIA, Los items del instrumento expresan coherencia entre la x
variable, dimensiones e indicadores.
METODOLOGIA Los procedimientos insertados en el instrumento responden
al propésito de la investigacian.
PERTINENCIA Los items son aplicables )
Total

1L OPINION DE APLICABILIDAD .
Se recomiendies Su apliceacron

v PROMEDIO DE VALORACION, 2. &0

Tarapoto, junio del 2017.




INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION.
TiTuLO: Relacion entre las compensaciones y |a satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Oficina Zonal San Martin e Intendencia de Aduana de

Tarapoto de la SUNAT Afio 2017

l. DATOS GENERALES.

Apellidos y Nombres del Experto '.-ES cedero 5& avedlra_ 67l ber
Institucién donde labora Jeleconces _del _Perd 5.8 A.
Cargo -_.Ie e ZFormal Sdan I‘Tcnrfﬂf"ﬁ
Instrumento Motive de Evaluacién . Cuestionario 1 Las Compensaciones.
Autor del Instrumento . Br. Edison Eli Luna Risco

I ASPECTOS DE VALIDACION.
Deficiente (1) Aceptable (2) Buena (3) Excelente (4)

CRITERIOS INDICADORES 112 3|4

CLARIDAD Los items estan formulados con lenguaje apropiado, es decir v
libre de ambigledades.

OBJETIVIDAD Los items permitiran mensurar la variable en todas sus
dimensiones & indicadores en sus aspectos conceptuales y V]
operacionales

ACTUALIDAD El instrumento evidencia vigencia y es pertinente al contexto A

cultural, cientifico, tecnoldgico y legal inherente a la variable

ORGANIZACION Los items del instrumento fraducen organicidad légica en
concordancia con la definicion operacional y conceptual de
las wvariables, en todas dimensiones e indicadores, de ]
manera que permitan hacer abstracciones e inferencias en
funcibn a las hipdtesis, problema y objetivos de la

investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento expresan suficiencia en cantidad y Ve
calidad.

INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento evidencian ser adecuados para
medir aspectos inherentes a la variable y en relacién de los v

sujetos muestrales.

CONSISTENCIA La informacién que se obtendra, mediante los items ,

permitird analizar, describir y explicar la realidad motivo de %y
- la investigacién.
COHERENCIA Los items del instrumento expresan coherencia entre la L
variable, dimensiones e indicadores.
METODOLOGIA Los procedimientos insertados en el instrumento responden 1
al propdsito de la investigacion.
PERTINENCIA Los items son aplicables v
Total ]

. OPINION DE APLICABILIDAD N
Se reComiendea Sv_dplriticron
IV, PROMEDIO DE VALORACION. aj..r

Tarapoto, junio del 2017,

GILBER ESCUDERD SAAVEDRA
Jefe Zonal San Martin

TELEFONICA DEL PERD S.AA.



INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION.
TiTuLO: Relacidn entre las compensaciones y la satisfaccién laboral de los
colaboradores de Ia Oficina Zonal San Martin e Intendencia de Aduana de

Tarapoto de la SUNAT Afio 2017

l. DATOS GENERALES. .
Apellidos y Nombres del Experto - Pinchi Vosgwe2 Pnibol _
Institucién donde labora —UniwelsSidod Mocionel ot Sak e bn
Cargo _Pocente Potac.psl
Instrumento Motivo de Evaluacién . Cuestionario 2 Satisfaccién Laboral.
Autor del Instrumento : Br. Edison Eli Luna Risco

. ASPECTOS DE VALIDACION,
Deficiente (1) Aceptable (2) Buena (3) Excelente (4)

CRITERIOS INDICADORES 112 (34

CLARIDAD Los items estan formulados con lenguaje apropiado, es decir 1w
libre de ambigliedades.

OBJETIVIDAD Los items permitirdn mensurar la variable en todas sus
dimensicnes e indicadores en sus aspectos conceptuales y X
operacionales

ACTUALIDAD El instrumento evidencia vigencia y es pertinente al contexto X

cultural, cientifico, tecnoldgico y legal inherente a la variable

ORGANIZACION Los items del instrumento traducen organicidad légica en
concordancia con la definicion operacional y conceptual de
las wvariables, en todas dimensiones e indicadores, de X
manera que permitan hacer abstracciones e inferencias en
funcién a las hipdtesis, problema y objetives de la

investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento expresan suficiencia en cantidad y X
calidad.

INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento evidencian ser adecuados para
medir aspectos inherentes a la variable y en relacién de los A
sujetos muestrales.

CONSISTENCIA La informacién que se obtendra, mediante los ltems |
permitira analizar, describir y explicar la realidad motive de X
la investigacian.

COHERENCIA Los items del instrumento expresan coherencia entre la X
variable, dimensiones e indicadores.

METODOLOGIA Los procedimientos insertados en el instrumento responden %
gl propésito de la investigacion.

PERTINENCIA Los items son aplicables A

Total Lo

. OPINION DE APLICABILIDAD . - _
3€ recOmirents Su & Plreogina
v, PROMEDIO DE VALORACION. 'L;

Tarapoto, junio del 2017,




INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION,
TiTULO: Relacién entre las compensaciones y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Oficina Zonal San Martin e Intendencia de Aduana de

Tarapoto de la SUNAT Afio 2017

I DATOS GENERALES. . . I:

Apellidos y Nombres del Experto : Lo pez  [lengifo A R

Institucion donde labora Unwversidon] Cesav Valleyo

Cargo _Deocente

Instrumento Motivo de Evaluacion ; Cuestionario 2 Satisfaccidn Laboral.

Autor del Instrumento . Br. Edison Eli Luna Risco

l. ASPECTOS DE VALIDACION.

Deficiente (1) Aceptable (2) Buena (3) Excelente (4)

CRITERIOS INDICADORES 11213

CLARIDAD Los items estan formulados con lenguaje apropiado, es decir X
libre de ambigledades.

OBJETIVIDAD Los items permitirdn mensurar la variable en todas sus
dimensiones e indicadores en sus aspectos conceptuales y
operacionales

ACTUALIDAD El instrumento evidencia vigencia y es pertinente al contexto

cultural, cientifico, tecnoldgico y legal inherente a la variable

ORGANIZACION Los items del instrumento traducen organicidad logica en
concordancia con la definicidn operacional y conceptual de
las variables, en todas dimensiones e indicadores, de
manera que permitan hacer abstracciones e inferencias en
funcién a las hipotesis, problema y objetivos de la
investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento expresan suficiencia en cantidad y X
calidad.

INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento evidencian ser adecuados para

medir aspectos inherentes a la variable y en relacién de los )(
sujetos muesirales.
CONSISTENCIA La informacién que se obtendra, mediante los items |
permitira analizar, describir y explicar la realidad motivo de }(
la investigacion.
COHERENCIA Los itermns del instrumento expresan coherencia entre |3
variable, dimensiones e indicadores. X
METODOLOGIA Los procedimientos insertados en el instrumento responden X
al propésito de la investigacion.
PERTINENCIA Los tems son aplicables X
Total alt
. OPINION DE APLI CABILIDAD

Ye secornende su APl csn

V. PROMEDIO DE VALORACION. _ 3. f o

Tarapoto, junio del 2017.

Mg. Btrique Lpez Rengifo
DOCENTE
EPG . UCV



INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION.
TiTULO: Relacion entre las compensaciones y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Oficina Zonal San Martin e Intendencia de Aduana de

Tarapoto de la SUNAT Afio 2017

L DATOS GENERALES.

Apellidos y Nombres del Experto Lecudero Saoavedrs 6l ber
Institucién donde labora Jeleronco _oel pPen 5. AA,
Cargo JerFe Zonal Savt NMarba
Instrumento Motivo de Evaluacion : Cuestionario 2 Satisfaccidn Laboral.
Awutor del Instrumento : Br. Edison Eli Luna Risco
Il ASPECTOS DE VALIDACION.
Deficiente (1) Aceptable (2) Buena (3) Excelente (4)
CRITERIOS INDICADORES 112 134
CLARIDAD Los items estan formulados con lenguaje apropiado, es decir v
libre de ambigliedades.
OBJETIVMIDAD Los items permitirdn mensurar la variable en todas sus

dimensiones e indicadores en sus aspectos conceptuales y
operacionales

ACTUALIDAD El instrumento evidencia vigencia y es pertinente al contexto vl
cultural, cientifico, tecnolégico y legal inherente a la variable

ORGANIZACION Los items del instrumento traducen organicidad légica en
concordancia con la definicién operacional y conceptual de
las variables, en todas dimensiones e indicadores, de ]
manera que permitan hacer abstracciones e inferencias en
funcion a las hipotesis, problema y objetivos de la

investigacian.

SUFICIENCIA Los items del instrumento expresan suficiencia en cantidad y v.
calidad.

INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento evidencian ser adecuados para |
medir aspectos inherentes a la variable y en relacion de los ]
sujetos muestrales.

CONSISTENCIA La informacién gue se obtendra, mediante los [tems |
permitird analizar, describir y explicar la realidad motivo de L

. la investigacion.

COHERENCIA Los items del instrumento expresan coherencia entre la L
variable, dimensiones e indicadores.

METODOLOGIA Los procedimientos insertados en el instrumento responden Vv
al propésito de |la investigacion

PERTINENCIA Los items son aplicables v

Total ¥l

.  OPINION DE APLICABILIDAD : -
e recorhrends S sl )P EroA
IV.  PROMEDIO DE VALORACION. _ X/

Tarapoto, junio del 2017.

Mne ERO SAAVEDRA
Jefe Zona! San Martin

TELEFONICA DEL PERD S.AA.




‘i' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acuna Peralta”

FORMULARIO DE AUTQRIZACICN PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES

Apellidos y Nombres:

...... Luna: Risco EdiSon:Eliii . smmammumswimmnassmmmmaen s
D.N.I. : 00242351 50 i
Domicilio Jr. Leoncio Prado N° 1459 — Tarapoto..........ccccceeeeenens
Teléfono Fijo 588216 Mévil : 942850685
E-mail : elunarisco@gMailiCom: s amssmsssmivsvmsimss

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
Tesis de Pregrado
FaCURAA © e
ESCUBIA & oo e
CAMETA L i e sl S s e i A AR A S e S A
UG, 3 s i o e s ST s

is de Post Grado

Maestria D Doctorado
Grado ...Maestro en Administracién de Negocios.........
Mencién ...Maestria en Administracién de Negocios........

3. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidos y Nombres:
......... Luna:Risco EAison Ellscsssmvmmsnnswrnnwamnnnunasmsam

Titulo de la tesis:
...“Relacion entre las compensaciones y satisfaccion laboral de los colaboradores de
la Oficina Zonal San Martin e Intendencia de Aduana Tarapoto de la SUNAT aiio

2017”....
Afo de publicaciéon : ... 2019.....
4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presente documento,
Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis.
No autorizo a publicar en texto completo mi tesis.  Fl
by <
Firma : V ............ Fecha: ...29/01/2019...



£ feeconck Stusc - Google Cheare —
@ hitps/evumitin.com/app/canta/e
() feedback studio do Adana de Twspotode A SUNA - { uen. > 0@

. Resumen de coincidencias  x

1M%

ﬁ' ESCUELA DE POSGRADO

Zowal San

Aduana de Tacapote de b SUNAT aio 2017

]
TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADENICO DE.
MAESTRO EN ADMINSTRACKIN DE NEGOCIOS

Entregadc a Universida 1% >

ALTOR:

w

e e b L K.

Quseie 1% >

ASESOR:

SEIOLIE - 1060 |

T Al ke Remers

5 1% >
LINEA DEIWVESTIGACION:
Adcsasacin Sl Tokom iocsen 6 tesia usat edupe 1% >
TARAROTO - PR 7 e 1% >
ms
Pigna 10e83  Nimero de pelabras 16350 TestoriyRepart High Rsoluton () @ ——— Q
Moot | X

Relaciée entielas. pdf A




E\"' ESCUELA DE POSGRADO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

La Dra. ANA NOEMI SANDOVAL VERGARA, ha revisado la tesis del estudiante Br.
EDISON ELI LUNA RISCO titulada “RELACION ENTRE LAS
COMPENSACIONES Y SATISFACCION LABORAL DE LOS COLABORADORES
DE LA OFICINA ZONAL SAN MARTIN E INTENDENCIA DE ADUANA DE
TARAPOTO DE LA SUNAT ANO 2017” constato que la misma tiene un indice de
similitud de 11% verificable en el reporte de originalidad del programa TURNITIN.

El suscrito analizé dicho reporte y concluy6 que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las normas para el

uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Tarapoto, 04 de febrero de 2019

<

‘ Escuela de Posgrado
UCV-TARAPOTO



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE
INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO
DE INVESTIGACION DE :

Dra. Ana Noemi Sandoval Vergara

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:
Edison Eli Luna Risco

INFORME T{TULADO:

“Relacion entre las compensaciones y satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Oficina Zonal San Martin e Intendencia de Aduana
de Tarapoto de la SUNAT aiio 2017”

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

Maestro en Administracion de Negocios

SUSTENTADO EN FECHA: 15 de noviembre de 2018
NOTA O MENCION: Aprobado por Unanimidad

)
)
L

Dra. Ana Noemi Sandoval Verga::

DIRECTORA DE INVESTIGACION
UCV - TARAPOTO .




